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Özet
7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu uyarınca İş Kanunu’na, bireysel 
veya toplu iş sözleşmesine dayanan işçi veya işveren alacağı ve tazminatı ile 
işe iade talebiyle açılan davalarda, arabulucuya başvurulmuş olması dava 
şartı olarak kabul edilmiştir. Bu kapsamda arabuluculuk zorunlu bir aşama 
olarak öngörüldüğünden dava açmadan önce taraflar dava edilecek uyuş-
mazlığı öncelikle tartışma imkânı bulmaktadır. Alternatif bir çözüm yolu 
olan arabuluculuk faaliyetinin anlaşma ile sonuçlanması halinde de taraflar 
ve avukatları ile arabulucunun birlikte imzaladıkları anlaşma belgesi, icra 
edilebilirlik şerhi aranmaksızın ilam niteliğinde belge sayılır. Ancak arabu-
luculuk uygulamasının iş hukuku uyuşmazlıklarında da etkin bir çözüm 
olup olmadığı da değerlendirilmesi gereken bir konudur. 
Uygulamada hak ve alacakların tam ve noksansız yapılması gereğinin iş-
veren tarafında zorluklar yarattığı bilinmektedir. İbranameye ilişkin hükümler 
ile işçilik alacaklarına büyük ölçüde ulaşılması amaçlanmıştır. Durum böyle 
olmakla birlikte arabuluculuk anlaşma tutanakları ile ibraname hükümlerinin 
işlevini yitirmesi ihtimal dahilindedir. İşçiler arabuluculuk aşamalarında yap-
tıkları anlaşmalar ile uzun yargılama safhalarından kurtulmakta ve alacakla-
rına hızlı bir şekilde kavuşmaktadır. Ancak diğer taraftan bu yöntemin uygu-
lanması ile işçilik haklarının özüne zarar verilmesine de fırsat tanınmamalıdır. 
Nitekim sırf mevcut borçlarını ödeyebilmek maksadıyla arabuluculuk aşama-
sında işçilerin alacaklarının büyük bir kısmından vazgeçtikleri görülmekte-
dir. Hatta işçiler talep edebileceği alacak miktarını tam olarak bilmediğinden 
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sözü geçen aşamada yapılan anlaşmalarla birtakım mağduriyetler de yaşa-
maktadır. İşte arabuluculuk faaliyetlerinin etkin bir şekilde yürütülmesinden 
bahsedebilmek için bu tür hak kayıplarının da önüne geçmek gerekir. Bunun 
için de irade fesadı hükümlerinin ele alınması şarttır. 
Anahtar Kelimeler: İş Uyuşmazlıkları, Arabuluculuk, Aşırı Yararlan-
ma, İbraname, Geçersizlik.
Abstract
Employment Court Act No. 7036 regulates access to court as a 
pre-condition to action where parties seek employment receivables and 
compensation arising from either employment contracts or collective bar-
gaining agreements. Because mediation is a pre-condition to action, par-
ties have a chance to negotiate their claim before litigation. At the end of 
the proceeding, the agreement signed by the parties and their lawyers is as 
powerful as a court decision. However, whether mediation is an effective 
resolution mechanism need to be evaluated further.
In practice, it is known that the satisfying full conditions, rights, and 
receivables creates difficulties for employers. With these provisions, it is 
aimed that employees can effectively seek their receivables. Having said 
that mediation agreements lead to losing the function of release-related 
provisions. Although employees are saved from long-lasting employment 
litigation proceedings, this situation involves the risk of losing the essence 
of employment rights. It is seen that most of the receivables are abandoned 
by employees just to pay the existing debts. Furthermore, just because an 
employee does not know how much s(he) will be paid, s(he) also experi-
ences grievances with the mediation agreements. For effective execution 
of mediation activities, such loss of rights should also be prevented. In this 
context, it is necessary to deal with the provisions of will mischief.





7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu uyarınca İş Kanunu’na, bireysel 
veya toplu iş sözleşmesine dayanan işçi veya işveren alacağı ve tazminatı ile 
işe iade talebiyle açılan davalarda, arabulucuya başvurulmuş olması dava 
şartı olarak kabul edilmiştir. Bu kapsamda arabuluculuk zorunlu bir aşama 
olarak öngörüldüğünden dava açmadan önce taraflar dava edilecek uyuş-
mazlığı öncelikle tartışma imkânı bulmaktadır. Alternatif bir çözüm yolu 
olan arabuluculuk faaliyetinin anlaşma ile sonuçlanması halinde de taraflar 
ve avukatları ile arabulucunun birlikte imzaladıkları anlaşma belgesi, icra 
edilebilirlik şerhi aranmaksızın ilam niteliğinde belge sayılır. Ancak arabu-
luculuk uygulamasının iş hukuku uyuşmazlıklarında da etkin bir çözüm 
olup olmadığı da değerlendirilmesi gereken bir konudur. 
İş hukukunun temel prensibi, işçi ile işveren arasındaki güçler ayrı-
lığını bertaraf etmek amacıyla işçinin işveren karşısında etkin bir şekilde 
korunmasının sağlanmasıdır. Bundan hareketle taraflar arasında denge-
nin sağlanması amaçlanmış ve işçiyi koruyan hükümler getirilmiştir. Has-
sas denge de gözetilerek emredici hükümler ile işçiler lehine uygulama-
lar geliştirilmiştir. Bu çalışmada da arabuluculuk anlaşma tutanaklarının 
özellikle gabin ile ibraname hükümleri karşısında nasıl değerlendirilme-
si gerektiği ele alınacaktır. 
A. 7036 Sayılı İş Mahkemeleri Kanunu Öncesinde 
Fesihten Sonra Yapılan Anlaşmaların Denetimi 
7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu ile zorunlu arabuluculuk aşama-
sı getirilmeden önce, iş sözleşmesi sona erdikten sonra işveren ile işçinin 
uyuşmazlığını giderecek ölçüde yaptığı temel biçimde iki anlaşma bulun-
maktadır. Bunlardan birincisi ibraname, diğeri ise ikale sözleşmeleridir. 
Öncelikle işçi işveren arasında yapılan bu anlaşmaların nasıl değerlendiril-
diği inceleme konusu yapılmıştır. 
I. Oturum  | 14 Kasım 2020
— 62 —
1. İbraname Hükümlerinin Değerlendirilmesi 
İş hukukunun temel prensibi işçinin korunması olduğundan işçilik ala-
caklarını zayi eder biçimdeki uygulamalar da önlenmek istenmiştir. Bu ko-
nuda 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu ile düzenlenen ibraname uygulama-
sındaki işçi lehine iyileştirici hükümler ile yasal bir zemin oluşturulmuştur¹. 
İş sözleşmesinin sona ermesinde, işverenler genellikle işçilerinden ib-
raname başlığını taşıyan ve işçinin herhangi bir alacak ve hakkının kalmadı-
ğı ifadesinin bulunduğu belge almaktadırlar. Bu belgede işçi, işverenden ta-
lep edebileceği bir hakkı kalmadığını ifade etmektedir².  
İş Kanununda ibraname konusunda bir hüküm bulunmamaktadır. 6098 
sayılı TBK.’nda ise ibra sözleşmesi genel olarak 132. madde ile düzenlenmiş 
ve borcu doğuran işlem kanunen veya taraflarca belli bir şekle bağlı tutulmuş 
olsa bile borcun tarafların şekle bağlı olmaksızın yapacakları ibra sözleşme-
siyle tamamen veya kısmen ortadan kaldırılabileceği hüküm altına alınmıştır. 
Buna göre alacak üzerinde tasarruf yetkisine sahip olan alacaklı ile borçlu ara-
sında yapılan anlaşma ibra için yeterlidir³. Buna karşın ibraname konusunda 
işçiler bakımından yeni bir düzenleme yapılmıştır (md.420/2, 3, 4): 
“İşçinin işverenden alacağına ilişkin ibra sözleşmesinin yazılı olması, 
ibra tarihi itibarıyla sözleşmenin sona ermesinden başlayarak en az bir ay-
lık sürenin geçmiş bulunması, ibra konusu alacağın türünün ve miktarının 
 1 Hamdi Mollamahmutoğlu, Muhittin Astarlı ve Ulaş Baysal, İş Hukuku Ders Kitabı, 
C. I, (Ankara: LYKEION Yayınları, 2020), 368; Öner Eyrenci, Savaş Taşkent, Dev-
rim Ulucan ve Esra Baskan, Bireysel İş Hukuku, (İstanbul: Beta Yayıncılık, 2020), 
250-251; Haluk Hadi Sümer, İş Hukuku Uygulamaları, (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 
2019), 383. 
 2 Sarper Süzek, İş Hukuku, (İstanbul: Beta Yayıncılık, 2020), 793; Nuri Çelik, Nurşen 
Caniklioğlu ve Talat Canbolat, İş Hukuku Dersleri, (İstanbul: Beta Yayıncılık, 2020), 
685; Eyrenci, Taşkent, Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku, 251; Sümer, İş Hukuku 
Uygulamaları, 383; Ercan Akyiğit, Bireysel İş Hukuku Ders Kitabı, (Ankara: Seçkin 
Yayıncılık, 2020), 322; 
 3 Fikret Eren, Borçlar Hukuku Genel Hükümler, (Ankara: Yetkin Yayınları, 2012), 1270 
vd.; Kemal Oğuzman/Turgut Öz, Borçlar Hukuku Genel Hükümler, (İstanbul: Vedat 
Kitapçılık, 2012), 544 vd.; Haluk N. Nomer, Borçlar Hukuku Genel Hükümler, (İstan-
bul: Beta Yayıncılık, 2017), 414 vd.; Mehmet Ayan, Borçlar Hukuku Genel Hükümler, 
(Ankara: Adalet Yayınevi, 2020), 502-505. 
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açıkça belirtilmesi, ödemenin hak tutarına nazaran noksansız ve banka ara-
cılığıyla yapılması şarttır. Bu unsurları taşımayan ibra sözleşmeleri veya ib-
raname kesin olarak hükümsüzdür. 
Hakkın gerçek tutarda ödendiğini ihtiva etmeyen ibra sözleşmeleri veya 
ibra beyanını muhtevi diğer ödeme belgeleri, içerdikleri miktarla sınırlı olarak 
makbuz hükmündedir. Bu hâlde dahi, ödemelerin banka aracılığıyla yapılmış 
olması zorunludur.
İkinci ve üçüncü fıkra hükümleri, destekten yoksun kalanlar ile işçinin 
diğer yakınlarının isteyebilecekleri dâhil, hizmet sözleşmesinden doğan bü-
tün tazminat alacaklarına da uygulanır.”
Bu hüküm doğrultusunda yapılacak olan ibra sözleşmesinin yazılı ol-
ması gerekir. Başka bir ifade ile yazılı şekil, ibra sözleşmesi açısından geçer-
lilik koşuludur⁴. 
İbra sözleşmesinin geçerli olabilmesi için ibra tarihi itibariyle sözleş-
menin sona ermesinden başlayarak en az bir aylık sürenin geçmiş olması 
gerekir. Bu nedenle iş sözleşmesi devam ederken düzenlenen ibranameler 
geçersizdir. Sonuç olarak işçinin işe girerken veya iş sözleşmesinin devamı 
sırasında ya da sözleşmenin sona ermesi esnasında imzaladığı ibranamele-
rin hiçbir hukuki değeri bulunmamaktadır⁵. 
İbranamede ayrıca hangi işçi alacaklarının ibra edildiği tek tek gösteril-
meli, her birinin miktarı açıkça belirtilmelidir⁶. İbranamenin bir diğer ge-
 4 Süzek, İş Hukuku, 794; Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 685; Mol-
lamahmutoğlu, Astarlı ve Baysal, İş Hukuku Ders Kitabı, C. I, 369; Eyrenci, Taşkent, 
Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku, 251; Sümer, İş Hukuku Uygulamaları, 383; Emi-
ne Tuncay Senyen Kaplan, Bireysel İş Hukuku, (Ankara: Gazi Kitabevi, 2020), 352; 
Ömer Ekmekçi ve Esra Yiğit, Bireysel İş Hukuku Dersleri, (İstanbul, OnikiLevha Ya-
yıncılık, 2020), 773; Akyiğit, Bireysel İş Hukuku Ders Kitabı, 323; Ercan Güven ve Ufuk 
Aydın, Bireysel İş Hukuku, (Eskişehir-İstanbul: Nisan Kitabevi, 2020), 407. 
 5 Süzek, İş Hukuku, 794; Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 685; 
Eyrenci, Taşkent, Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku, 251; Sümer, İş Hukuku Uy-
gulamaları, 384; Senyen Kaplan, Bireysel İş Hukuku, 352; Ekmekçi ve Yiğit, Bireysel 
İş Hukuku Dersleri, 774; Akyiğit, Bireysel İş Hukuku Ders Kitabı, 323; Güven ve Aydın, 
Bireysel İş Hukuku, 407.
 6 Süzek, İş Hukuku, 794; Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 685; 
Mollamahmutoğlu, Astarlı ve Baysal, İş Hukuku Ders Kitabı, C. I, 369; Eyrenci, 
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çerlilik koşulu da, işçi alacaklarının banka aracılığıyla tam olarak ödenmesi-
nin ardından düzenlenmiş olmasıdır⁷.
İşçinin alacağının tam olarak ödenmediği halde, ibraname makbuz ni-
teliği taşır. Bu durumda işçi hak kazanılan gerçek tutarı işverenden isteme 
hakkına sahip olur. Belirtmek gerekir ki, bu durumda belgenin makbuz nite-
liği taşıyabilmesi ödemenin banka aracılığıyla yapılması koşuluna bağlıdır⁸. 
Yargıtay’a göre ibranamede belirtilen tutarların banka kanalıyla öden-
diğinin ispatlanmaması halinde bu ödemeler geçersiz sayılmalıdır. 
Somut olayda, davacının imzasını taşıyan 02.02.2014 tarihli isti-
fa ve ibra dilekçesi Türk Borçlar Kanunu’nun yürürlük tarihi olan 
01.07.2012 tarihinden sonra düzenlenmiştir. Bu durumda ibranın 
geçerli olabilmesi için yukarıda da izah edildiği üzere feshi izle-
yen bir aylık süre içinde düzenlenmesi ve ödemelerin banka ka-
nalıyla yapılmamış olması gerekmekte olup ayrıca davacının ta-
lep ettiği alacak kalemlerinin de ayrı ayrı hangi miktarda olduğunun 
ibranamede belirtilmesi gerekmektedir. Nitekim dosya içerisine sunu-
lan ibraname belirtilen şartları taşımadığından söz konusu ibrana-
meye geçerlilik de tanınamayacaktır. Geçerli olmayan ibranameye 
Taşkent, Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku, 251; Sümer, İş Hukuku Uygulama-
ları, 384; Ekmekçi ve Yiğit, Bireysel İş Hukuku Dersleri, 774-775; Akyiğit, Bireysel 
İş Hukuku Ders Kitabı, 323. 
 7 Süzek, İş Hukuku, 794; Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 685-
686; Mollamahmutoğlu, Astarlı ve Baysal, İş Hukuku Ders Kitabı, C. I, 369; Eyrenci, 
Taşkent, Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku, 251; Sümer, İş Hukuku Uygulamaları, 
384; Ekmekçi ve Yiğit, Bireysel İş Hukuku Dersleri, 775; Akyiğit, Bireysel İş Hukuku 
Ders Kitabı, 323.
 8 Somut olayda davacı 16/10/1992-30/09/2015 tarihleri arasında davalı iş yerinde 
çalışmış olup mahkemece dosyaya sunulan “İş Sözleşmesinin Anlaşma (İkale) Yolu 
ile Sona Ermesi ve Sonuçlarına İlişkin Protokol” başlıklı belgenin 3. maddesi hükmü 
uyarınca davacının yıllık ücretli izin alacağı bulunmadığı kabul etmiş ise de ilgili belge 
30/09/2015 tarihlidir. 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 420. maddesi uyarınca, 
ibra tarihi itibarıyla sözleşmenin sona ermesinden başlayarak en az bir aylık sürenin 
geçmiş bulunması, ibra konusu alacağın türünün ve miktarının açıkça belirtilmesi, öde-
menin hak tutarına nazaran noksansız ve banka aracılığıyla yapılması şart olduğu, söz 
konusu yıllık ücretli izin alacağı bakımından ibranamenin kanuni koşulları bulunmadı-
ğından hatalı değerlendirme ile dava konusu yıllık ücretli izin alacağı talebinin reddine 
karar vermek uygun olmamıştır. Mahkemece davacının hak kazandığı izin süresi Kanun 
ve toplu iş sözleşmesi hükümlerine göre belirlenmeli ve davacının kullandığı ile fesih-
ten sonra ödendiği ispat edilenler düşüldükten sonra bakiye izin alacağı olup olmadığı 
tespit edilmelidir. Hatalı değerlendirme ile davacının yıllık izin ücreti talebinin reddi 
isabetsizdir (Y22HD., 23.01.2020, E. 2016/27286, K. 2020/1114). 
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dayalı olarak davacının fazla mesai alacağının reddine karar veil-
mesi de hatalıdır. Bu halde Mahkemece yapılması gereken, geçerli 
olmadığı anlaşılan ibraname dikkate alınmaksızın dosya kap-
samında davacının fazla mesai alacağının bulunup bulunmadı-
ğını araştırmak ve tespit edilen duruma göre karar vermektir. Bu 
husus gözetilmeden yazılı gerekçe ile davacının fazla mesai alacağının 
reddine karar verilmesi hatalı olup bozmayı gerektirmiştir (Y22HD., 
12.02.2020, E. 2016/29816, K. 2020/2352). 
Somut uyuşmazlıkta, ibraname tarihsiz olup iş sözleşmesi Yeni Borç-
lar Kanunu döneminde sona ermiştir. Dosya kapsamında banka öde-
mesine dair belge bulunmamaktadır. Mahkemece dosya kapsamın-
daki ibranamenin 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 420 vd 
maddelerine göre geçersiz olduğu gerekçesiyle ibranameye değer ve-
rilmeden ve ibraname içeriğindeki ödeme miktarları dikkate alın-
madan sonuca gidilmiştir. Gerçekten de dosya kapsamında mevcut 
‘ibraname’ başlığını taşıyan belge incelendiğinde, belgenin tarihsiz ol-
duğu, ibranamede 1.906,80 TL ihbar tazminatı ve 3.999,31 TL kı-
dem tazminatı ödendiğinin belirtildiği görülmektedir. İbranın tarih 
içermediği, ödemenin hak tutarına nazaran noksansız ve banka ara-
cılığıyla yapılmadığı açık olduğuna göre, ibranamenin geçerli olarak 
kabul edilmesi mümkün değildir. Bu bakımdan mahkemece ortada 
geçerli bir ibra belgesinin bulunmadığı sonucuna varılması isabetlidir 
(Y22HD., 27.06.2019, E. 2016/16941, K. 2019/14413). 
Görüldüğü üzere madde 420 uyarınca işçiler için ibra hükümleri ayrı-
ca değerlendirilmiş ve ibranamenin geçerlilik koşulu olarak işçi alacakları-
nın banka aracılığıyla tam olarak ödenmesinin ardından düzenlenmiş olma-
sı aranmıştır. Söz konusu halde de belgenin makbuz niteliği taşıyabilmesi 
ödemenin banka aracılığıyla yapılması koşuluna bağlı tutulmuştur⁹. Ayrıca 
Yargıtay’a göre ibranamede belirtilen tutarların banka kanalıyla ödenmedi-
ğinin anlaşılması halinde işçiden bu ödemeleri alıp almadığı sorulmalıdır¹⁰. 
 9 Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 686. 
 10 Somut olayda; Davacı iş akdinin işverence feshedildiği iddiası ile kıdem ve ihbar 
tazminatı ile fazla çalışma ve genel tatil ücreti alacaklarını dava konusu etmiştir. Da-
vaya karşı cevap vermeyen davalı tarafından işçi özlük dosyası içeriğinde davacının 
07/05/2014 çıkış tarihine göre düzenlenen ve imza tarihi bulunmayan ibraname 
sunulmuştur. Dosya kapsamı ibranamenin iş sözleşmesinin sona erme tarihinden 
itibaren en az 1 aylık süre geçmeden düzenlendiği, ibranamede 2.474,51 TL ihbar 
tazminatı ve 3.827,88 TL kıdem tazminatı ödendiğinin belirtildiği ancak ödemenin 
banka aracılığıyla yapıldığına dair bir kaydın olmadığı görülmektedir. O halde ibra-
namenin geçerli olarak kabul edilmesi mümkün değildir. Anılan alacağın ödendiğini 
ispat yükü işveren üzerindedir. Davacı asil ön inceleme duruşmasında, söz konusu 
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Banka kanalıyla ödenmediği anlaşılan ibranamede belirtilen ödemeleri işçi 
almadığını beyan ederse bu ödemelere geçerlilik tanımak mümkün değildir. 
6098 sayılı TBK. ile işçinin işvereni ibra etmesi kabul edilmemiş ve 
esasen ibraname tam ifa halini almıştır¹¹. Diğer bir deyişle işçilik alacakla-
rına mutlak olarak ulaşılması amaç edinilmiştir. Öğretide bu durum işçinin 
alacaklarından vazgeçme yasağı olarak da ifade edilmektedir¹². 
2. İkale Sözleşmesi 
İş sözleşmesinin fesih dışında sona ermesi hallerinden birisi de ikale söz-
leşmesidir. İkale sözleşmesi işçi ile işveren arasında karşılıklı anlaşarak iş sözleş-
mesinin sona erdirilmesidir¹³. İkale sözleşmesi de İş Kanununda düzenlenme-
miştir. Ancak ikale sözleşmesinin geçerliliği için taraflardan birinin karşı tarafa 
ilettiği iş sözleşmesinin karşılıklı feshine dair sözleşme yapılmasını içeren bir 
açıklama (icap), ardından diğer tarafın da bunu kabulü yeterlidir¹⁴. 
İkale sözleşmesinin hangi şartlara tabi olduğu; özellikle şekli, yapılma-
sı, kapsam ve geçerliliği bakımından Türk Borçlar Kanununun sözleşme ser-
bestisi (m. 26 ve 27) ve irade fesadı (m. 30 vd.) hükümlerinin irdelenmesi 
ibranameyi ödeme yapılacağı inancıyla imzaladığını ancak elden ya da banka yolu ile 
bir ödeme yapılmadığını beyan etmiştir. Davalı işveren ise banka kanalı yoluyla bir 
ödeme yapıldığını ispat edemediği gibi, davacı asilin beyanına karşı da bir savunmada 
bulunmamıştır. Söz konusu ibraname bedelinin davacıya ödendiği davalı tarafça ispat 
edilemediğinden, makbuz hükmünde sayılarak kıdem ve ihbar tazminatı alacakların-
dan mahsubu da mümkün olmayacaktır. O halde davalı ödemesi mahsubu yapılma-
dan kıdem ve ihbar tazminatı alacaklarının hüküm altına alınması gerekir. Mahkeme-
ce, açıklanan hususlar gözetilmeden verilen karar hatalı olup bozmayı gerektirmiştir 
(Y9HD., 22.09.2020, E. 2016/23928, K. 2020/8639).
 11 Süzek, İş Hukuku, 795; Ekmekçi ve Yiğit, Bireysel İş Hukuku Dersleri, 775; Güven ve 
Aydın, Bireysel İş Hukuku, 408.
 12 Ömer Ekmekçi, Muhammet Özekes, Murat Atalı ve Seven Vural, Hukuk Uyuşmazlık-
larında İhtiyari ve Zorunlu Arabuluculuk, (İstanbul: Onikilevha Yayınları, 2019), 257. 
 13 Süzek, İş Hukuku, 518; Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 461; 
Mollamahmutoğlu, Astarlı ve Baysal, İş Hukuku Ders Kitabı, C. I, 238; Eyrenci, Taş-
kent, Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku, 173; Sümer, İş Hukuku Uygulamaları, 
264; Akyiğit, Bireysel İş Hukuku Ders Kitabı, 221; Ekmekçi ve Yiğit, Bireysel İş Huku-
ku Dersleri, 540; Güven ve Aydın, Bireysel İş Hukuku, 261.
 14 Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 461; Mollamahmutoğlu, Astarlı 
ve Baysal, İş Hukuku Ders Kitabı, C. I, 238. 
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gerektiği belirtilmektedir¹⁵. Zira ikale sözleşmesi ile iş sözleşmesi sona eren 
işçi, iş güvencesinden yoksun kaldığı gibi, kural olarak feshe bağlı haklar olan 
ihbar ve kıdem tazminatlarına da hak kazanamayacaktır¹⁶. Ayrıca 4447 sayılı 
Kanun kapsamında işsizlik sigortasından da faydalanması mümkün değildir. 
Yargıtay’a göre de iş sözleşmesinin ikale sözleşmesi yoluyla sona er-
dirilmesi, iş hukukunu yakından ilgilendirdiği için ikalenin yorumunda iş 
sözleşmesinin yorumunda olduğu gibi, genel hükümlerin yanı sıra iş huku-
kundaki “işçi yararına yorum” ilkesi de göz önünde bulundurulmalıdır¹⁷. 
Bu noktada, işveren feshinin karşılıklı anlaşma yoluyla fesih gibi gösteril-
mesi suretiyle iş güvencesi hükümlerinin bertaraf edilmesi şüphesi ortaya 
çıkmaktadır. Bu itibarla irade fesadı denetimi dışında, tarafların bozma söz-
leşmesi yapması konusunda makul yararının olup olmadığının da irdelen-
mesi gerektiği vurgulanmaktadır. Makul yararın belirlenmesi noktasında 
ikale teklifinin kimden geldiği önem kazanmakta ve somut olayın özelliği 
nazara alınarak değerlendirmeler yapılmaktadır¹⁸. Gerçekten makul ya-
rar ölçütü, bozma sözleşmesi yapma konusundaki icabın işçiden gelmesi ile 
işverenden gelmesi ve somut olayın özellikleri dikkate alınarak ele alınma-
lıdır (Y9HD., 21.4.2008, E. 2007/31287, K. 2008/9600). Burada özellikle 
işçinin kıdemi, işçinin mali durumu, iş sözleşmesini sona erdirilmesini et-
kileyen nedenler de göz önüne alınmalıdır¹⁹. 
Bu doğrultuda uygulamada ikale sözleşmesinin geçerliliği noktasında 
işçi lehine değerlendirmeler yapıldığı görülmektedir²⁰. Makul yarar prensi-
 15 Süzek, İş Hukuku, 518; Akyiğit, Bireysel İş Hukuku Ders Kitabı, 221.
 16 Süzek, İş Hukuku, 518; Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 463; Ey-
renci, Taşkent, Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku, 175; Sümer, İş Hukuku Uygula-
maları, 265; Senyen Kaplan, Bireysel İş Hukuku, 261; Akyiğit, Bireysel İş Hukuku Ders 
Kitabı, 221; Güven ve Aydın, Bireysel İş Hukuku, 262.
 17 Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 463 vd.; Eyrenci, Taşkent, Ulu-
can ve Baskan, Bireysel İş Hukuku,175-176. 
 18 Sümer, İş Hukuku Uygulamaları, 268; Mollamahmutoğlu, Astarlı ve Baysal, İş Hu-
kuku Ders Kitabı, C. I, 239; Makul yararın bulunup bulunmadığı tespit edilirken salt 
işe iadenin parasal sonuçlarından hareket edilemeyeceği yönünde bkz.: Ekmekçi ve 
Yiğit, Bireysel İş Hukuku Dersleri, 54. 
 19 Sümer, İş Hukuku Uygulamaları, 268. 
 20 Somut uyuşmazlıkta, davacı işçinin 19.11.2013 tarihinden itibaren davalı işyerinin pro-
jesi olan ... isimli işletmede güvenlik görevlisi olarak çalıştığı, alt işveren ... yönetiminin 
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binden hareket edilerek teklifin işverenden gelmesi halinde kıdem ve ihbar 
tazminatının yanında ek menfaatler aranmakta ancak bu suretle yapılan ikale 
sözleşmesinin geçerli olacağı öngörülmektedir²¹. Teklifin işçiden geldiği du-
rumlarda ise ek menfaat şartı aranmamakta ise de teklifin gerçek bir sebebe 
dayanmasının yanında işçinin iradesinin sakatlanmamış olmasına da önem 
verilmektedir²². Buradan da anlaşıldığı üzere ikale sözleşmeleri bir denetimi-
ne tabi olmakta ve özellikle irade fesadı halleri titizlikle dikkate alınmaktadır. 
B. Arabuluculuk Anlaşma Tutanaklarının İrade 
Fesadı Bağlamında Geçerliliği Sorunu
6325 sayılı Hukuk Uyuşmazlıklarında Arabuluculuk Kanunu’nun 18. 
maddesine göre, taraflar ve avukatları ile arabulucunun birlikte imzaladıkla-
rı anlaşma belgesi, icra edilebilirlik şerhi aranmaksızın ilam niteliğinde bel-
ge sayılır ve arabuluculuk faaliyeti sonunda anlaşmaya varılması hâlinde, 
üzerinde anlaşılan hususlar hakkında taraflarca dava açılamaz. 
7036 sayılı Kanun’un gerekçesinde de bu durum dava açma yasağı 
çerçevesinde değerlendirilmektedir²³. Kanun’da dava açma yasağının han-
kadro eksiltilmesi talebinde bulunduğu, davacı işçinin kadro azaltılması talebini duyun-
ca davalı işverene verdiği kendi el yazılı ve imzalı “ kadro azaltılmasına tarafımın tabi 
tutularak tazminatlarımın tarafıma ödenmek suretiyle iş akdimin sona erdirilmesine 
muvafakat ettiğimi kendi özgür iradem ile talep ederim” içerikli dilekçe ile tazminatları 
ödenerek iş akdinin sona erdirilmesi talebinde bulunduğu, davacı işçiden gelen talebin 
işveren tarafından kabul edilerek iş akdinin sona erdiği, talep işçiden geldiğinden kıdem 
ve ihbar tazminatları dışında ayrıca ek menfaate gerek bulunmadığı, bu nedenlerle iş ak-
dinin işçiden gelen talep üzerine sonlandırıldığı anlaşıldığından işe iade davasının reddi 
gerekir (Y9HD., 22.01.2020, E. 2019/8260, K. 2020/903). 
 21 Süzek, İş Hukuku, 519; Eyrenci, Taşkent, Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku,176; 
Senyen Kaplan, Bireysel İş Hukuku, 261-262; Akyiğit, Bireysel İş Hukuku Ders Kitabı, 
222-223; Güven ve Aydın, Bireysel İş Hukuku, 264. 
 22 Eyrenci, Taşkent, Ulucan ve Baskan, Bireysel İş Hukuku,176; Ekmekçi ve Yiğit, Birey-
sel İş Hukuku Dersleri, 542; Güven ve Aydın, Bireysel İş Hukuku, 263. 
 23 Süha Tanrıver, Hukuk Uyuşmazlıkları Bağlamında Arabuluculuk, (Ankara: Yetkin Ya-
yıncılık, 2020), 122-123; Mine Akkan, “Arabuluculuk Faaliyeti Sonucunda Anlaşılan 
Hususlarda Dava Açma Yasağı ve Sonuçları” Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi 
Dergisi, Cilt: 20, Sayı: 2, (2018), 3; Ayşe Köme Akpulat, İş Mahkemelerinde Yargı-
lamaların Özellikleri, (İstanbul, OnikiLevha Yayıncılık, 2018), 390; Maddenin ge-
rekçesinde; “6325 sayılı Kanunun 18 inci maddesine eklenen beşinci fıkra ile, arabulucu 
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gi mahiyette değerlendirilmesi gerektiği yönünde bir esasa yer verilmediği 
gibi dava açma yasağının mutlak olup olmadığı veya istisnalarının bulunup 
bulunmadığı noktasında da bir hüküm mevcut değildir²⁴. 
Uygulamada hak ve alacakların tam ve noksansız yapılması gereğinin iş-
veren tarafında zorluklar yarattığı bilinmektedir. İbranameye ilişkin hüküm-
ler ile işçilik alacaklarına büyük ölçüde ulaşılması amaçlanmıştır. Durum 
böyle olmakla birlikte arabuluculuk anlaşma tutanakları ile ibraname hüküm-
lerinin işlevini yitirmesi ihtimal dahilindedir. İşçiler arabuluculuk aşamaların-
da yaptıkları anlaşmalar ile uzun yargılama safhalarından kurtulmakta ve ala-
caklarına hızlı bir şekilde kavuşmaktadır. Ancak diğer taraftan bu yöntemin 
uygulanması ile işçilik haklarının özüne zarar verilmesine de fırsat tanınma-
malıdır. Sırf mevcut borçlarını ödeyebilmek maksadıyla arabuluculuk aşama-
sında işçilerin alacaklarının büyük bir kısmından vazgeçtikleri görülmekte-
dir. Hatta işçiler talep edebileceği alacak miktarını tam olarak bilmediğinden 
sözü geçen aşamada yapılan anlaşmalarla birtakım mağduriyetler de yaşa-
maktadır. İşte arabuluculuk faaliyetlerinin etkin bir şekilde yürütülmesinden 
bahsedebilmek için bu tür hak kayıplarının da önüne geçmek gerekir. Bunun 
huzurunda anlaşılması halinde, üzerinde anlaşılan hususlar hakkında taraflarca dava 
açılamayacağı hüküm altına alınmaktadır. Anlaşılan hususların bilahare dava edilemeye-
ceği dikkate alındığında arabulucu tarafından düzenlenecek ve taraflar ve varsa temsilci-
leri veya avukatları tarafından imzalanacak anlaşma tutanağında “anlaşılan hususların” 
net bir şekilde ortaya konulmasında zorunluluk bulunmaktadır. Örneğin işçi ve işveren 
tarafı kıdem ve ihbar tazminatı ile fazla mesai ücreti konusunda anlaştıklarında arabulu-
cunun bu kalemleri ayrıca ve açıkça tutanağa bağlamasında fayda görülmektedir. Anlaş-
ma tutanağının içeriğinden “anlaşılan hususlar” net bir şekilde görülebilmeli ve bilahare 
dava açma yasağına tabi olan bu hususlar tereddüde yer vermeyecek şekilde açıkça tespit 
edilebilmelidir.” açıklamasına yer verilerek,  söz konusu düzenleme “dava açma yasağı” 
olarak nitelendirilmiş ve bu konuda başkaca bir açıklama yapılmadan, arabuluculuk 
sonucunda varılan anlaşma tutanağının açık ve net olması gerektiği belirtilmiştir.
 24 Akkan, 1 vd.; Anlaşma belgesinin maddi hukuk sözleşmesi olduğu, bu nedenle de 
sözleşmede bulunması gereken temel niteliklerin eksik olması halinde uygulanabi-
lirliğinin yitirileceği, borçlar hukukunda düzenlenen asgari koşulların anlaşma bel-
gesinde de uygulanması gerektiğini, dolayısıyla hata, hile, ikrah gibi iddiaların bu 
sözleşme için de geçerli olduğunu, anlaşma belgesinin her zaman sulh sözleşmesi 
olarak nitelendirilemeyeceğini, anlaşma belgesinin içeriğine göre bir nitelendirilme 
yapılabileceğini, anlaşma belgesi sadece arabuluculuk faaliyetinde düzenlenmiş ol-
ması sebebiyle maddi hukuk geçerlilik ve şekil şartlarından muaf tutulamayacağı da 
ifade edilmektedir (Asiye Şahin Emir/Büşra Kazmaz Tepe, “İş Uyuşmazlıklarına İliş-
kin İbra Hükmü İçeren Arabuluculuk Anlaşma Belgesinin Arabuluculuğa Elverişlilik 
Bakımından Değerlendirilmesi”, Çalışma ve Toplum (2018/3), 321-344.  
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için de irade fesadı hükümlerinin titizlikle ele alınması şarttır²⁵. Öğretide ara-
buluculuk anlaşma tutanaklarının 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunundaki ib-
raname hükümleri karşısında geçersiz olduğu dahi ileri sürülmektedir²⁶. Ger-
çekten burada işçi ve işverenin diğer özel hukuk sözleşmelerindeki tarafların 
aksine eşit konumda olmadıkları; arabuluculuk anlaşma tutanaklarının iş hu-
kukunun emredici yapısına aykırı düştüğü de belirtilmelidir²⁷. Diğer taraf-
tan iş sözleşmesinin sona ermesi ile birlikte her ne kadar bağımlılık ilişkisi or-
tadan kalkmış ise de işçinin işveren karşısındaki ekonomik bakımdan zayıf 
olma durumu varlığını korumaya devam eder²⁸. İş hukukunda asgari düzey-
de hükümler tespit edilerek işçinin bu haklara en az düzeyde ulaşması amaç 
edinilmiştir. Bu nedenle zorunlu arabuluculuk ve bunun sonucu olarak anlaş-
ma tutanakları sonucu dava yasağı ve alacakların pazarlık edilebilir hale gel-
mesi de eleştiri konusu olmuştur²⁹.
Öğretide Anayasa Mahkemesinin 10.07.2013 tarihli kararında³⁰ belir-
tildiği üzere arabuluculuk tutanaklarına karşı aşırı yararlanma olgusunun ile-
ri sürülebileceği de diğer bir deyişle irade fesadı halleri kapsamında denetlen-
melidir³¹. Gerçekten mahkeme içi sulh sözleşmesinin dahi gabin iddiasıyla 
iptalinin mümkün olması (HMK. 315/II) karşısında arabuluculuk anlaş-
ma tutanaklarının evleviyetle gabin kapsamında irdelenmesi gerektiği ifade 
 25 Şahin Çil, İş Uyuşmazlıklarında Arabuluculuk Uygulamaları, (Ankara: Yetkin Yayın-
cılık, 2020), 282.  
 26 Ekmekçi, Özekes, Atalı ve Vural, Hukuk Uyuşmazlıklarında İhtiyari ve Zorunlu Arabu-
luculuk, 253; Anlaşma tutanaklarına karşı dava açılabilmesinin diğer halleri için bkz.: 
Akkan,  “Arabuluculuk Faaliyeti Sonucunda Anlaşılan Hususlarda Dava Açma Yasağı 
ve Sonuçları”, 22-26. 
 27 Ekmekçi, Özekes, Atalı ve Vural, Hukuk Uyuşmazlıklarında İhtiyari ve Zorunlu Arabu-
luculuk, 247; Köme Akpulat, 416. 
 28 Doğan Yenisey, Kübra, “İş Yargısında Zorunlu Arabuluculuk”, “İş Yargısında Zo-
runlu Arabuluculuk”, İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Derneği 40. Yıl Ulus-
lararası Toplantısı İş Mahkemeleri Kanunu Tasarısı Taslağının Değerlendirilmesi, 
178; Ekmekçi, Özekes, Atalı ve Vural, Hukuk Uyuşmazlıklarında İhtiyari ve Zorunlu 
Arabuluculuk, 261;
 29 Polat Soyer, “Yeni İş Mahkemeleri Kanunu ile Getirilen Bazı Düzenlemeler Hakkında 
Genel Bir Değerlendirme,” LİSGHD., 57 (2018), 30. 
 30 Any. Mahk. 10.07.2013, E. 2012/94. K. 2013/89; RG. 25.01.2014, S. 28893. 
 31 Çelik, Caniklioğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 86; Şahin Çil, İş Uyuşmazlıkla-
rında Arabuluculuk Uygulamaları, 283; Köme Akpulat, İş Mahkemelerinde Yargıla-
maların Özellikleri, 390. 
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edilmektedir³². Bu kapsamda 6098 sayılı TBK.’da m. 28 uyarınca gabin –aşı-
rı yararlanma– hükümlerinin de incelenmesi önem taşımaktadır. Bahsi geçen 
maddede “Bir sözleşmede karşılıklı edimler arasında açık bir oransızlık varsa, 
bu oransızlık, zarar görenin zor durumda kalmasından veya düşüncesizliğinden 
ya da deneyimsizliğinden yararlanılmak suretiyle gerçekleştirildiği takdirde, zarar 
gören, durumun özelliğine göre ya sözleşme ile bağlı olmadığını diğer tarafa bildi-
rerek ediminin geri verilmesini ya da sözleşmeye bağlı kalarak edimler arasındaki 
oransızlığın giderilmesini isteyebilir.” hükmü öngörülmüştür. 
Gabin bir sözleşmede taraflardan birinin diğer tarafın içinde bulundu-
ğu düşüncesizlik, tecrübesizlik veya zor durumda olmak gibi yoksunluk du-
rumundan faydalanarak karşı tarafın zararına olarak edimler arasında açık 
bir oransızlık yaratılarak yarar sağlanması durumudur³³. Burada müzakere 
gücü yüksek tarafın zayıf taraf üzerindeki tahakkümü neticesinde aşırı de-
recede menfaat temin etmesi engellenmek istenmiştir³⁴. 
İşçinin özellikle işsiz kaldığı durumlarda zor durumda bulunduğu aşi-
kardır. İşçiden aynı şekilde alacaklarını tam olarak tespit edebilmesini bek-
lemek de mümkün olmayacağından gabin için aranan tecrübesizlik veya 
düşüncesizlik şartlarının bulunduğu söylenebilir. Bunun yanında deneyim-
sizliğin sadece genel bir bilgisizlik değil, söz konusu olayı kavrayabilmek 
için temel bilgilere sahip olunmaması olarak ifade edildiği³⁵ dikkate alındı-
ğında ülkemizde işçilerin alacaklarını tam olarak bilebilmelerinin mümkün 
olmadığı belirtilmelidir. Bu nedenle anlaşma tutanaklarında kararlaştırılan 
tutarların açık oransızlık oluşturup oluşturmadığı titizlikle incelenmelidir. 
 32 Tanrıver, Hukuk Uyuşmazlıkları Bağlamında Arabuluculuk, 124-125; Çelik, Canikli-
oğlu ve Canbolat, İş Hukuku Dersleri, 76; Zorunlu Arabuluculuğun İşçinin Hak Ara-
ma Özgürlüğüne ve Mahkemeye Erişim Hakkına Ciddi Sınırlama İçerdiğine yönelik 
ayrıca bkz.:  Ali Güzel, “İş Yargılamasında Yeni Bir Sistem: “Zorunlu” Arabuluculuk 
(Eleştirel Yaklaşım – I),” Prof. Dr. Savaş Taşkent’e Armağan, (İstanbul: Onikilevha Ya-
yınları, 2018), 67 vd.    
 33 Eren, Borçlar Hukuku Genel Hükümler, 417 vd. Oğuzman/Öz, Borçlar Hukuku Genel 
Hükümler, 135 vd.; Nomer, Borçlar Hukuku Genel Hükümler, 106 vd.; Ayan, Borçlar 
Hukuku Genel Hükümler, 213.
 34 Gediz Kocabaş, “Aşırı Yararlanmanın Şartları ve Aşırı Yararlanmaya Bağlanan Sonuç-
lar”, Marmara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, (C. 20, S. 20), 107-108. 
 35 H. Murat Develioğlu ve Doğan Kara, Borçlar Hukuku Genel Hükümler ile ilgili İsviçre Fede-
ral Mahkemesi Kararlarından Örnekler, (İstanbul: OnikiLevha Yayıncılık, 2020), 3 vd. 
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Yargıtay 9. Hukuk Dairesi de 03.11.2020 tarihli kararında bu hususu kıs-
men dikkate alarak, arabuluculuk anlaşma tutanaklarına karşı yapılan iti-
razın değerlendirilmesi gerektiğine hükmetmiştir³⁶. Açıklananlar hususlar 
ışığında açık oransızlığın anlaşma tutanaklarının geçerliliğinin belirlenme-
sinde etkili olacağını söylemek mümkündür. 
Açık oransızlıktan bahsedebilmek için bu miktarın nasıl belirlenme-
si gerektiği konusunda somut bir tespit yapmanın güçlüğü ortadadır. Bu 
konuda Yargıtay’ın hakkaniyet indirimi uygulanırken belirlenecek oranın 
hakkın özüne zarar vermemesi gerektiği yönündeki kararları yol gösterici-
dir³⁷. Buna göre işçinin hakkının % 30’undan vazgeçmesi şeklinde yapılan 
 36 Dosya içinde davacının arabulucuya başvurusuna dair bir belgeye rastlanmamıştır. 
Bunun aksine davacı işçi iş sözleşmesinin işveren tarafından feshedildiğini, muhasebe 
servisinde kendisine birtakım evrakların imzalatıldığını, kıdem ve ihbar tazminatı kar-
şılığı bir miktar ödeme yapıldığını, müvekkilime işe iade davası açmaması için ise “ek 
ödeme” adı altında “ikale” yapılarak 21.711,01 TL ödeme yapıldığını beyan etmiştir.
  Davalı taraf ise dava konusu alacakların tamamının arabulucu sonuç tutanağı ile an-
laşma sonucu son bulduğunu, bu tutanak ile aralarındaki ihtilafın sonlandırıldığını 
ileri sürmüştür.
  Dosya kapsamında bulunan Bakırköy 6. İş Mahkemesinin 2917/248 esas, 2017/173 
karar sayılı ilamı ile davalının başvurusu üzerine davacı ile davalı arasındaki arabulucu-
luk anlaşma tutanağına icra edilebilirlik şerhi verildiği ve kararın taraflarca istinaf edil-
meden kesinleştiği anlaşılmaktadır. Davacının iş sözleşmesinin 22.02.2017 tarihinde 
feshedilmiş, aynı gün arabuluculuk sonuç tutanağı imzalanmıştır. Davacı tarafça iş bu 
davanın 31.03.2017 tarihinde açıldığı, davalı tarafça arabuluculuk anlaşma tutanağına 
icra edilebilirlik şerhi verilmesi için 27.04.2017 tarihinde mahkemeye başvurduğu an-
laşılmaktadır. Davacı taraf arabuluculuk tutanağına ilişkin bir arabuluculuk faaliyetinin 
bulunmadığını, muhasebede bir kısım evrakların imzalatıldığını, iradesinin fesada uğra-
tıldığını belirterek bu iddialarını ispatlayabilmek için deliller sunduğu anlaşılmaktadır. 
Mahkemece davacı tarafça sunulan deliller toplanmadan ve davacının iradesinin fesada 
uğrayıp uğramadığı hususu araştırılmaksızın eksik inceleme ile yazılı gerekçe ile dava-
nın reddine karar verilmesi hatalı olup bozmayı gerektirmiştir. Kabule göre de davacı-
nın dava dilekçesinde hafta tatili ve ulusal bayram genel tatil alacaklarını da talep ettiği, 
arabuluculuk sonuç tutanağında uyuşmazlığa konu alacaklar arasında bu alacakların 
bulunmadığı anlaşıldığından, bu alacaklar bakımından esastan değerlendirme yapılma-
sı gereklidir (Y9HD., 03.11.2020, E. 2020/5958, K. 2020/14477). 
 37 Mahkemece davacının fazla mesai ücreti alacağı ve ulusal bayram ve genel tatil alacağı 
tanık beyanına göre belirlenmiş ve mahkemece bu alacaklardan %40 oranında kari-
neye dayalı bir indirim yapılmıştır. Yapılan %40 oranındaki indirim hakkın özünü et-
kileyecek niteliktedir (Y9HD., 11.11.2020, E. 2017/18516, K. 2020/15815); hükme 
esas alınan bilirkişi raporunda ise davacının 16.006,00 TL fazla mesai ve 11.023,00 
TL ulusal bayram ve genel tatil alacağı bulunduğu belirlenmiş olup Mahkemece bu 
miktarlar üzerinden makul bir indirim yapılarak fazla mesai ve ulusal bayram ve ge-
nel tatil alacağının kabulüne karar verilmesi gerekirken dava dilekçesinde belirtilen 
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anlaşma tutanaklarına geçerlilik tanınabilecektir. Alman hukukunda da aşı-
rı yararlanma BGB. 138 uyarınca ahlaka aykırılık yaptırımı ile düzenlenmiş 
olup iş sözleşmesinde 2/3’lük sınır da ayrıca dikkate alınabilecektir³⁸. An-
cak bu oranlar kesin sınırlar teşkil etmeyeceği, gabinin tüm unsurları dikka-
te alınarak bir tespit yapılması gerektiği ayrıca vurgulanmalıdır. 
C. Arabuluculuk Aşamasının Daha Etkin Bir 
Şekilde Sağlanabilmesi İçin Çözüm Önerileri 
Arabuluculuk aşaması alternatif bir çözüm yolu olarak tarafların 
mevcut anlaşmazlıklarını hızlı bir şekilde sonlandırmalarını amaçlar. Bu 
suretle özellikle işçilerin alacaklarına çabuk kavuşabilmeleri bakımından 
arabuluculuk süreci önem taşımaktadır. Ancak taraflar arasında güç den-
gesi bulunmadığından işçinin haklarına kavuşabilmesinin etkin bir şekil-
de sağlanması da zaruridir. Özellikle iş hukuku sistematiğinde ibraname 
ve ikale sözleşmelerinde öngörülen uygulamalarla işçilik alacaklarına et-
kin bir şekilde ulaşılması amaçlandığından arabuluculuk sürecinin de kat-
kıda bulunması beklenmelidir. Arabuluculuk süreci işçinin alacaklarına 
kavuşmasına engel olan, –gücün haklıya değil hakkın güçlüye verildiği bir 
düzene– hizmet etmemelidir.  
Adalet Bakanlığı tarafından hazırlanan yargı reformu stratejisinde de 
arabuluculuğun etkin bir şekilde yürütülmesi amaçlanmıştır. Bu doğrultu-
da arabuluculukta uzmanlaşmanın sağlanacağı ifade edilmiştir. Yine arabu-
luculuğun etkin bir şekilde yürütülmesi amacıyla adli yardım hizmetlerinin 
de güçlendirileceği vurgulanmıştır. Yargı reformunda belirtilen ilkeler na-
zara alındığında özellikle arabuluculukta adli yardım hizmetinin daha etkin 
miktarlardan %35 indirim yapılarak alacakların kabulüne karar verilmesi hatalıdır. 
(Y9HD., 11.11.2020, E. 2017/18517, K. 2020/15816); Somut uyuşmazlıkta, Mah-
keme gerekçesinde fazla mesai ücreti ile hafta tatili ücretinden %30 indirim yapıldığı 
belirtilmesine rağmen, bu alacak kalemlerinin 1/3 oranında indirim uygulanarak hü-
küm altına alındığı anlaşıldığından bu alacak kalemlerine %30 oranında indirimler 
uygulanarak bu alacak kalemleri hüküm altına alınmalıdır (Y9HD., 14.09.2020, E. 
2020/1888, K. 2020/7618). 
 38 MüKoBGB/Armbrüster, 8. Aufl. 2018, BGB § 138 Rn. 123; BAG,  Urte-
il  vom  22.4.2009  -  5 AZR 436/08  (LAG Hamburg  Urteil 17.4.2008 1 Sa 10/07; 
Kocabaş, 115.  
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hale getirilmesi bir gereklilik olarak karşımıza çıkmaktadır. Açıklananlar ışı-
ğında gabin durumunun bertaraf edilmesi ve özellikle iş hukukunun işçiyi 
koruma prensibine hizmet edilmesi açısından ise şu sonuçlara varılmıştır: 
1. Arabuluculukta uzmanlığın sağlanması için özellikle arabuluculuk 
aşamasının etkinliğinin artırılması; 
2. Arabuluculuk aşamasının etkin bir şekilde tamamlanabilmesi için 
uzman arabulucular için öngörülen eğitim sürelerinin artırılması; uzman 
arabuluculuk eğitimlerinin nitelikli hale getirilmesi ve gerekiyorsa sınava 
tabi tutulmaları; 
3. Arabuluculuk aşamasında işçinin avukatla temsil edilmesinin sağ-
lanması; 
4. Arabuluculuk anlaşma tutanağının arabuluculuk başvurusunda bu-
lunulmasından belirli bir süre sonra yapılabilmesi şartı getirilmesi; 
5. Arabuluculuk aşamasında işçinin alacağının Daire Başkanlığı tarafın-
dan akredite edilecek kurumlar tarafından hesap raporu çıkarılması konusun-
da yapılacak yenilikler arabuluculuk aşamasının etkin bir şekilde sağlanama-
dığı konusundaki çekincelerin ortadan kalkmasına hizmet eder mahiyettedir. 
Bu önerilerin temel çıkış noktası, güçler dengesi gözetildiğinde güçsüz 
olan işçinin güçlü olan işverene karşı korunması ve işçiye birtakım menfaat-
ler temin edilerek dengenin sağlanmasının amaç edinilmesidir. 
Uzman arabuluculuk eğitimlerinin 36 saat gibi çok kısa bir sürede ve-
rilmesi İş hukukunun mahiyetinin anlaşılmasına dahi hizmet etmez. Bu ne-
denle arabuluculuk eğitimleri için daha uzun süreler öngörülmeli ve sınav 
dahi düşünülmelidir.
Arabuluculuk aşamasında işçinin avukatla temsil edilmesinin sağlan-
ması ile işçinin işverene karşı etkin bir şekilde korunması da bir diğer yol-
dur. Bu suretle işçiye hukuki destek sağlanması mümkündür. CMK avu-
katlığı gibi benzer bir hizmet verilmesiyle işçinin arabuluculuk aşamasında 
temsil edilmesi de tavsiye edilmektedir. 
Arabuluculuğun Geleceği Sempozyumu
— 75 —
Arabuluculuk anlaşma tutanağının arabuluculuk başvurusunda bulu-
nulmasından belirli bir süre sonra (en az bir ay) yapılabilmesi şartı getiril-
mesi de işçinin bu aşamada çabuk –çoğu zaman da hatalı– karar vermesine 
engel olacaktır. Bu yol ile ibranameye benzer şekilde belirli bir süre son-
ra anlaşma tutanağının tanzim edilmesi sağlanacak ve işçinin hukuki des-
tek gibi yardımlarla alacakları hakkında bilgi edinmesine fırsat tanınacaktır. 
Arabuluculuk aşamasında işçinin alacağının daire başkanlığı tarafın-
dan akredite edilecek kurumlar tarafından hesap raporu çıkarılması yoluyla 
da işçinin arabuluculuk aşamasında talep edebileceği hakkının ne kadar ol-
duğu konusunda bilgilendirme yapılmış olacaktır. Bu yolla gabin iddiası da 
bertaraf edilmiş olacaktır. 
Sonuç
7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu uyarınca İş Kanunu’na, bireysel 
veya toplu iş sözleşmesine dayanan işçi veya işveren alacağı ve tazminatı ile 
işe iade talebiyle açılan davalarda, arabulucuya başvurulmuş olması dava 
şartı olarak kabul edilmiştir. Bu kapsamda arabuluculuk zorunlu bir aşama 
olarak öngörüldüğünden dava açmadan önce taraflar dava edilecek uyuş-
mazlığı öncelikle tartışma imkânı bulmaktadır. Alternatif bir çözüm yolu 
olan arabuluculuk faaliyetinin anlaşma ile sonuçlanması halinde de taraflar 
ve avukatları ile arabulucunun birlikte imzaladıkları anlaşma belgesi, icra 
edilebilirlik şerhi aranmaksızın ilam niteliğinde belge sayılır. Ancak arabu-
luculuk uygulamasının iş hukuku uyuşmazlıklarında da etkin bir çözüm 
olup olmadığı da değerlendirilmesi gereken bir konudur. 
İş hukukunun temel prensibi, işçi ile işveren arasındaki güçler ayrı-
lığını bertaraf etmek amacıyla işçinin işveren karşısında etkin bir şekilde 
korunmasının sağlanmasıdır. Bundan hareketle taraflar arasında dengenin 
sağlanması amaçlanmış ve işçiyi koruyan hükümler getirilmiştir. Hassas 
denge de gözetilerek emredici hükümler ile işçiler lehine uygulamalar geliş-
tirilmiştir. Bu konuda 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu ile düzenlenen ib-
raname uygulamasındaki işçi lehine iyileştirici hükümler oldukça belirleyi-
cidir. Zira 6098 sayılı TBK.’nda ibra sözleşmesi genel olarak 132. madde ile 
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düzenlenmiş ve borcu doğuran işlem kanunen veya taraflarca belli bir şekle 
bağlı tutulmuş olsa bile borcun tarafların şekle bağlı olmaksızın yapacakları 
ibra sözleşmesiyle tamamen veya kısmen ortadan kaldırılabileceği hüküm 
altına alınmıştır. Ancak m. 420 uyarınca işçiler için ibra hükümleri ayrıca 
değerlendirilmiş ve ibranamenin geçerlilik koşulu olarak işçi alacaklarının 
banka aracılığıyla tam olarak ödenmesinin ardından düzenlenmiş olması 
aranmıştır. Buna göre de işçinin alacağının tam olarak ödenmediği halde, 
ibraname makbuz niteliği taşır. Bu durumda işçi hak kazanılan gerçek tutarı 
işverenden isteme hakkına sahip olur. Söz konusu halde de belgenin mak-
buz niteliği taşıyabilmesi ödemenin banka aracılığıyla yapılması koşuluna 
bağlı tutulmuştur. Görüldüğü üzere 6098 sayılı TBK. ile ibraname işçilik 
alacakları yönünden tam ifa halini almıştır. 
Uygulamada hak ve alacakların tam ve noksansız yapılması gereğinin 
işveren tarafında zorluklar yarattığı bilinmektedir. İbranameye ilişkin hü-
kümler ile işçilik alacaklarına büyük ölçüde ulaşılması amaçlanmıştır. Du-
rum böyle olmakla birlikte arabuluculuk anlaşma tutanakları ile ibraname 
hükümlerinin işlevini yitirmesi ihtimal dahilindedir. İşçiler arabuluculuk 
aşamalarında yaptıkları anlaşmalar ile uzun yargılama safhalarından kur-
tulmakta ve alacaklarına hızlı bir şekilde kavuşmaktadır. Ancak diğer taraf-
tan bu yöntemin uygulanması ile işçilik haklarının özüne zarar verilmesi-
ne de fırsat tanınmamalıdır. Nitekim sırf mevcut borçlarını ödeyebilmek 
maksadıyla arabuluculuk aşamasında işçilerin alacaklarının büyük bir kıs-
mından vazgeçtikleri görülmektedir. Hatta işçiler talep edebileceği alacak 
miktarını tam olarak bilmediğinden sözü geçen aşamada yapılan anlaşma-
larla birtakım mağduriyetler de yaşamaktadır. İşte arabuluculuk faaliyet-
lerinin etkin bir şekilde yürütülmesinden bahsedebilmek için bu tür hak 
kayıplarının da önüne geçmek gerekir. Bunun için de irade fesadı hüküm-
lerinin ele alınması şarttır. 
Öğretide Anayasa Mahkemesinin 10.07.2013 tarihli kararında belir-
tildiği üzere arabuluculuk tutanaklarına karşı aşırı yararlanma olgusunun 
ileri sürülebileceği de belirtilmiştir. Bu nedenle 6098 sayılı TBK.’da m. 28 
uyarınca gabin –aşırı yararlanma– hükümlerinin de incelenmesi önem ta-
şımaktadır. Bahsi geçen maddede “Bir sözleşmede karşılıklı edimler arasında 
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açık bir oransızlık varsa, bu oransızlık, zarar görenin zor durumda kalmasın-
dan veya düşüncesizliğinden ya da deneyimsizliğinden yararlanılmak suretiyle 
gerçekleştirildiği takdirde, zarar gören, durumun özelliğine göre ya sözleşme ile 
bağlı olmadığını diğer tarafa bildirerek ediminin geri verilmesini ya da sözleşme-
ye bağlı kalarak edimler arasındaki oransızlığın giderilmesini isteyebilir.” hük-
mü öngörülmüştür. Burada da anlaşma tutanaklarında kararlaştırılan tutar-
ların açık oransızlık oluşturup oluşturmadığı titizlikle incelenmelidir. 
Açık oransızlıktan bahsedebilmek için bu miktarın nasıl belirlenmesi 
gerektiği konusunda somut bir tespit yapmanın güçlüğü ortadadır. Bu ko-
nuda Yargıtay’ın hakkaniyet indirimi konusundaki belirlenmesi gereken 
oranın hakkın özüne zarar verdiğine yönelik kararları yol göstericidir. 
Adalet Bakanlığı tarafından hazırlanan yargı reformu stratejisinde de 
arabuluculuğu etkin bir şekilde yürütülmesi amaçlanmıştır. Bu doğrultu-
da arabuluculukta uzmanlaşmanın sağlanacağı ifade edilmiştir. Yine arabu-
luculuğun etkin bir şekilde yürütülmesi amacıyla adli yardım hizmetlerinin 
de güçlendirileceği vurgulanmıştır. Yargı reformunda belirtilen ilkeler na-
zara alındığında özellikle arabuluculukta adli yardım hizmetinin daha etkin 
hale getirilmesi bir gereklilik olarak karşımıza çıkmaktadır. Bunun yanın-
da arabuluculukta uzmanlığın sağlanması için özellikle etkin bir arabulucu-
luk sisteminin hayata geçirilmesi de bu tür çekincelerin ortadan kalkması-
na hizmet eder mahiyettedir. 
Bu doğrultuda sağlanacak hizmetlerle gabin iddiasını bertaraf etmek 
mümkün olabilecek ve ayrıca işçinin korunması prensibi daha etkili bir şe-
kilde sağlanabilecektir. 
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İş Uyuşmazlıklarında Arabuluculuk 
Uygulamasının Sosyal Güvenlik 
İşlemlerine Etkisi ve Yaşanan Sorunlar
Dr. Öğr. Üyesi Mehmet BULUT*
Özet
7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu ile 2018 tarihinde yürürlüğe gir-
mek üzere 4857 sayılı İş Kanunu gereğince bireysel veya toplu iş sözleş-
mesinden kaynaklanan işçi ve işveren alacak ve tazminatı ile işe iade talep-
lerinde dava açılmadan önce arabulucuya başvurulması dava şartı olarak 
getirilmiştir. Arabuluculuğun en önemli araçlarından birisi ise anlaşma bel-
geleridir. Nitekim işçi ve işveren arasında yaşanan uyuşmazlıklar sonucun-
da yürütülen arabuluculuk faaliyeti neticesinde düzenlenen anlaşma belge-
leri önemli sonuçlar doğurmaktadır. Taraflar ve avukatları ile arabulucunun 
birlikte imzaladıkları anlaşma belgesi, icra edilebilirlik şerhi aranmaksızın 
ilam niteliğinde belge sayılmaktadır. 
Arabuluculuk faaliyeti neticesinde düzenlenen anlaşma belgesinin ni-
teliği sosyal güvenlik işlemleri açısından da ayrı bir öneme sahiptir. Nite-
kim arabuluculuk sayesinde işe iade edilme durumunda sigortalıya geçmişe 
dönük ödemeler yapılabilmekte ve bu ödemeler neticesinde geçmişe dö-
nük prim belgelerinin düzenlenmesi ve prim tahakkuklarının yapılması ge-
rekebilmektedir. Bunun yanı sıra geçmişe dönük verilecek prim belgeleri 
nedeniyle sigorta prim teşviklerinden yasaklanma olup olmayacağı sorunu 
ortaya çıkmaktadır.
SGK, arabuluculuk anlaşma belgeleri ile ilgili ilk resmi görüşünü bir ge-
nel yazıyla ortaya koymuştur.  SGK tarafından yayınlanan 58882267 sayılı ve 
21/11/2017 tarihli Genel Yazıda, imzalanan arabuluculuk anlaşma belgesi-
nin mahkeme kararı niteliğinde sayıldığı ve yapılacak işlemlerde mahkeme 
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ilamı vasfında kabul edilerek işlem yapılması gerektiği belirtilmiştir. Aynı gö-
rüş SGK’nın 2020/20 sayılı İşveren İşlemleri Genelgesi’nde tekrarlanmıştır. 
2020/20 sayılı Genelge’de ayrıca, anlaşma belgesi uyarınca sigortalı için ve-
rilmesi gereken asıl veya ek nitelikteki aylık prim ve hizmet belgelerinin ara-
buluculuk anlaşma belgesinin ilam niteliğini kazandığı tarihi takip eden ayın 
23’üne kadar, Kuruma, e-sigorta kanalıyla gönderilmesi veya kağıt ortamın-
da verilmesi halinde yasal süresi içinde verilmiş kabul edileceği belirtilmiştir.
İş uyuşmazlıkları nedeniyle yürütülen arabuluculuk faaliyeti sonu-
cunda düzenlenen anlaşma belgeleri bazı sosyal güvenlik işlemleri için 
dayanak teşkil etmektedir. Bu noktada da karşımıza uygulamaya yöne-
lik bazı sorunlar çıkmaktadır. Bu sorunlar ise; anlaşma belgelerinde yer 
alan ücret ve ücret niteliğindeki ödemelerin prime esas kazanca nasıl da-
hil edileceği, ücret ve ücret niteliğindeki ödemelerin hangi ayın kazancına 
tabi tutulacağı ve anlaşma belgesinin istihdam teşvik ve desteklerine etki-
sinin nasıl olacağı ile ilgilidir. 
Genellikle anlaşma belgelerinde, belirlenen ve işçiye geçmişe dönük 
ödenmesi öngörülen ödemelerin tümü toplanmakta ve tek kalem halinde 
yazılmaktadır. Bu durum da yapılan ödemelerin ne kadarının prime tabi tu-
tulup tutulmayacağı sorununu beraberinde getirmektedir. 2020/20 sayılı 
Genelge’de arabuluculuk anlaşma belgelerinde yapılan ödemelere toplam 
olarak yer verilmesi halinde ne şekilde prime tabi tutulacağı hususunda bir 
açıklama bulunmamaktadır. Ancak emsal bir uygulama olması açısından, 
ikale sözleşmelerinde belirtilen ödemelerde olduğu gibi, anlaşma belgele-
rinde yer alan tutarlar için de toplu olarak yazılan ödemelerin tümünün si-
gorta primine tabi tutulması yerinde olacaktır.
2020/20 sayılı Genelge’de, arabuluculuk anlaşma belgelerinde yer 
alan ve prime esas kazanca tabi tutulması gereken ödemelerin hangi ayın 
kazancına dahil edileceğine ilişkin bir açıklama da bulunmamaktadır. Bu-
rada ise işçi alacaklarına ilişkin düzenlenen denetim elemanı raporları ve 
mahkeme kararlarında olduğu gibi hareket etmek yerinde olacaktır. Dola-
yısıyla yapılan ödemelerin hangi dönemlere ait olduğu anlaşma belgesinde 
belirtilmişse o dönemlere ait kazanca; belirtilmemişse akdin fesh edildiği 
ayın kazancına dahil edilmesi gerekmektedir.
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Arabuluculuk anlaşma belgelerinin en önemli etkilerinden birisi ise si-
gorta prim teşvikleri ile ilgilidir. Anlaşma belgelerinin mahkeme kararları gibi 
nitelendirilmesi ve prim belgesinin takip eden ayın 26’sından sonra işveren-
ce verilmesi halinde işverenlerin sigorta prim teşviklerinden yasaklanmaları 
ve hatta geçmişte yararlandıkları teşvikleri faiziyle geri ödemeleri söz konu-
su olabilecektir. Ancak gerek yasal düzenlemelerde gerekse de Sosyal Güven-
lik Kurumu tarafından çıkartılan genelgelerde bu konuya ilişkin bir açıkla-
ma bulunmamaktadır. Buna karşın bir genel yazıda ve Sigorta Primleri Genel 
Müdürlüğü’nün bir görüş yazısında ise bu durumlarda yasaklama işleminin 
yapılması ve geçmişte yararlanılan teşviklerin faiziyle iadesi öngörülmüştür.
Kanaatimizce ilam niteliğinde sayılma hususu işçinin arabuluculuk faa-
liyeti neticesinde ortaya çıkan alacaklarının tahsil edilmesi açısından getiril-
miş bir düzenlemedir. Bunun dışındaki bir yorum kanun metni lafzının ge-
niş yorumlanmasına ve arabuluculuk faaliyetinin amacı dışında istenmeyen 
sonuçlara sebebiyet vermesine neden olacaktır. Nitekim sigorta prim teşvik-
lerinden yasaklanma halleri dikkatlice incelendiğinde görülecektir ki hepsin-
de işverenin isteği dışında Sosyal Güvenlik Kurumu tarafından tespit edilme 
veya haberdar olma durumları söz konusudur. Bu itibarla arabuluculuk faa-
liyeti ve belgesini bu şekilde nitelendirmek doğru olmayacaktır. Arabulucu-
lukta, ortada verilen bir yargı kararı veya düzenlenmiş bir rapor yokken işve-
ren ve işçi anlaşmakta ve bu anlaşma neticesinde işveren kendiliğinden prim 
belgelerini Sosyal Güvenlik Kurumu’na vermektedir. Bu sebeple sigorta prim 
teşvikinden yasaklanma da doğru değildir. Ayrıca uygulamanın bu şekilde 
yürütülmesi halinde, bazı işverenlerin bu yaptırımla muhatap olmamak adına 
anlaşma belgesini imzalamaya yanaşmaması muhtemeldir. Öyle ki işverenin 
anlaşmaya yanaşmadığı durumlarda işçi iş mahkemesine başvursa bile, mah-
keme kararının kesinleşmesinden önce muhtasar ve prim hizmet beyanna-
meleri işveren tarafından verilmesi durumunda, kendiliğinden verilmiş kabul 
edilmekte ve teşvikten/destekten yasaklanma söz konusu olmayacaktır. Bu 
sebeplerle Sosyal Güvenlik Kurumu tarafından Arabuluculuk Daire Başkanlı-
ğı ile koordineli bir şekilde konunun yeniden ele alınması ve konuyu aydınla-
tıcı en azından Genelge niteliğinde bir düzenleme yapması yerinde olacaktır.
Anahtar kelimeler: Arabuluculuk, Alternatif Uyuşmazlık Çözümü, Si-
gorta Prim Teşvikleri, Anlaşma Belgesi, Mahkeme Kararı
I. Oturum  | 14 Kasım 2020
— 82 —
Abstract
As of 2018, with the Labor Courts Law No.7036, it has been brought 
as a condition of lawsuit to apply to a mediator before filing a lawsuit for 
money claims, compensation and reemployment claims between the em-
ployee and the employer arising from employment contracts. One of the 
most important tools of mediation is agreement documents. As a matter of 
fact, the agreement documents issued as a result of the mediation activities 
carried out as a result of the disputes between the employee and the em-
ployer have important results. The agreement document signed by the par-
ties and their attorneys and the mediator is considered as a court decision 
without seeking enforceability.
The nature of the agreement document issued as a result of mediation 
activity is of particular importance in terms of social security procedures. 
As a matter of fact, retrospective payments can be made to the insured due 
to reinstatement through mediation. In addition, retrospective premium 
documents may need to be issued and premium accruals due to these pay-
ments. In addition, the problem of prohibition from insurance premium in-
centives arises due to the premium documents to be given retrospectively.
The SSI presented its first official opinion on mediation agreement 
documents in a general letter. In the General Letter numbered 58882267 
and dated 21/11/2017 published by the SSI, it was stated that the signed 
mediation agreement document was considered as a court decision and 
that the proceedings should be accepted as a court order. The same opinion 
was repeated in the SSI’s Employer Transactions Circular No. 2020/20. In 
addition, in the Circular No. 2020/20, it is stated that if the premium docu-
ments required to be given to the insured in accordance with the agreement 
document are issued until the 23rd of the month following the date when 
the mediation agreement document becomes a verdict, it will be deemed 
to be given within the legal period.
Agreement documents issued as a result of mediation activities con-
stitute a basis for some social security transactions. At this point, some 
practical problems arise. These problems are as follows: (1) How will the 
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payments in the form of wages and fees included in the agreement docu-
ments be included in the earning based on the premium? (2) Payments 
in the form of wages and fees will be subject to the earnings of which 
month? (3) How will the agreement document affect employment in-
centives and supports?
Generally, all payments agreed to be paid retrospectively to the worker 
are collected and written in a single item in the agreement documents. This 
situation brings with it the problem of whether the payments made will be 
subject to premium or not. In the Circular numbered 2020/20, there is no 
explanation as to how the payments made in the mediation agreement doc-
uments are included in total. However, in order to be a precedent practice, 
it would be appropriate to subject all payments written collectively to insur-
ance premium for the amounts included in the agreement documents, as in 
the payments specified in the termination agreements.
In the Circular numbered 2020/20, there is no explanation as to 
which month’s earnings will include the payments in the mediation agree-
ment documents. Here, it would be appropriate to act as in the inspector 
reports and court decisions regarding the employee claims. Therefore, if 
the periods of the payments are specified in the agreement document, the 
earnings of those periods; If not specified, it must be included in the in-
come of the month in which the contract was terminated.
One of the most important effects of agreement documents is relat-
ed to insurance premium incentives. If the agreement documents are quali-
fied as court decisions, employers may be banned from insurance premium 
incentives and even repay the incentives they used in the past with inter-
est. However, neither in the legal regulations nor in the circulars issued by 
the Social Security Institution, there is no explanation on this issue. On the 
other hand, in a general letter and in an opinion letter of the General Direc-
torate of Insurance Premiums, it is stipulated that in these cases the prohi-
bition procedure will be made and the return of the incentives used in the 
past with interest.
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In our opinion, the issue of being deemed as a judgment is a regulation 
introduced in terms of collecting the receivables of the worker as a result of 
the mediation activity. Any interpretation other than this will cause the text 
of the law to be interpreted widely and the mediation activity to cause un-
desirable consequences. As a matter of fact, when the cases of prohibition 
from insurance premium incentives are examined carefully, it will be seen 
that all of them are detected or informed by the Social Security Institution 
against the request of the employer. In this respect, it would not be correct 
to characterize the mediation activity and document in this way. In media-
tion, when there is no judicial decision or issued report, the employer and 
the employee agree and as a result of this agreement, the employer auto-
matically gives the premium documents to the Social Security Institution. 
For this reason, it is not right to be banned from insurance premium incen-
tives. In addition, if the implementation is carried out in this way, it is likely 
that some employers will not be willing to sign the agreement document in 
order not to be subject to this sanction. So much so that even if the employ-
ee applies to the labor court in cases where the employer does not agree, if 
the premium document is given by the employer before the court decision 
is finalized, it is considered to be given automatically and there will be no 
ban from incentives. For these reasons, it would be appropriate for the So-
cial Security Institution to reconsider the issue and make a regulation that 
enlightens the issue, at least as a Circular.
Keywords: Mediation, Alternative Dispute Resolution, Insurance Pre-
mium Incentives, Agreement Document, Court Order
Giriş
Alternatif uyuşmazlık çözüm yolları, hukuksal süreçlerin hızlandı-
rılması ve yargıdaki iş yükünün azaltılması adına önemli bir yere sahiptir. 
Türkiye’de de son yıllarda alternatif uyuşmazlık çözüm yollarına önem ve-
rilmeye başlanmıştır. Bu doğrultuda ceza davalarında uzlaştırmacılık, hu-
kuk davalarında ise arabuluculuk uygulamaları hukuk sistemimizin kilit 
parçaları haline getirilmiştir. Öyle ki zaman içerisinde alternatif uyuşmazlık 
çözüm yollarının kapsamında bazı genişletmelere gidilmiştir.
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Türk hukuk sistemimizde henüz “genç uygulamalar” olarak nitelendi-
rebileceğimiz uzlaştırmacılık ve arabuluculuk ile ilgili zaman içinde bazı ek-
siklikler ve aksaklıklar da karşımıza çıkabilmektedir. Bu doğrultuda yapılan 
yasal veya ikincil mevzuat düzenlemeleri ile bu eksiklik ve aksaklıklar orta-
dan kaldırılmaya çalışılmaktadır. Bu noktada kurumlararası koordinasyon 
ve işbirliğinin önemi de ortaya çıkmaktadır.
2018 yılından itibaren etkin bir alternatif çözüm yolu olarak uygulan-
maya başlayan iş uyuşmazlıklarında arabuluculuk, işçi lehine geçmişe dö-
nük haklar kazandırabilmektedir. Bu itibarla arabuluculuk belgelerinin ni-
teliği önem arz etmektedir. Arabuluculuk belgelerinin niteliğine ilişkin 
durum özellikle sosyal güvenlik işlemlerinde bazı hususları tartışmalı hale 
getirmektedir. Arabuluculuk işlemleri neticesinde çalışanın tekrar işe başla-
tılması sonucunda geçmişe dönük yapılan ödemeler nedeniyle Sosyal Gü-
venlik Kurumu’na yapılacak bildirimler ve bu durumun işverenlerin ya-
rarlandıkları sigorta prim teşviklerine etkisi tartışılması gereken konuların 
başında gelmektedir. Nitekim bu hususlarda yaşanan bazı mağduriyetler 
göze çarpmakta olup yargı konusu edilmeye başlanmıştır.
Bu çalışmamızda arabuluculuk belgelerinin hukuki niteliğini göz önün-
de bulundurarak sosyal sigorta işlemleri üzerindeki etkileri, yaşanan sorunlar 
ve bu sorunlara ilişkin çözüm yolları ortaya konulmaya çalışılacaktır.   
1. İş Uyuşmazlıklarında Arabuluculuk 
İş davalarında arabuluculuk uygulaması 2018 yılından itibaren Türk 
hukuk sisteminde uygulanmaya başlanmıştır. Bazı aksayan yönleri olmakla 
birlikte, yıllarca süren iş uyuşmazlıklarının kısa sürede çözümlenmesi ve et-
kin bir alternatif çözüm yolu olması nedeniyle iş uyuşmazlıklarında arabu-
luculuğun gerekli bir uygulama olduğu açıktır.
Dava şartı olarak arabuluculuk, uygulama sürecinde, hak arama hürri-
yetine engel değil bilakis hak arama hürriyetini sağlayan bir rol üstlenmiştir. 
Özellikle ülkemiz açısından dava masrafları ve yargılama giderleri düşünül-
düğünde, masrafsız, hızlı ve kolay bir yol olan arabuluculuk süreci oldukça 
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başarılı sonuçlar doğurmuştur (Albayrak, 2018: 24). Dava şartı olarak ara-
bulucuya başvuru zorunluluğu getirilmesi bazı sakıncaların doğumuna yol 
açabileceği gibi, çözümü basit uyuşmazlıkların yargıyı meşgul etmeden hız-
lı ve ucuz yolla çözümünü de sağlayabilir (Yağcıoğlu, 2018: 483). Bunun 
yanı sıra genel olarak zorunlu alternatif uyuşmazlık çözüm yollarının, ara-
buluculuğun gönüllü olması ilkesine aykırılık oluşturduğu görüşü de savu-
nulmaktadır (Bakırcı, 2019: 371). İş uyuşmazlıklarında arabuluculuk aynı 
zamanda işçiyi koruyucu karakteri bulunan iş hukukuna ve iş yargısına, bir 
yumuşama seçeneği, uygun şartlarda oturup konuşabilme ve serbest irade 
beyanında bulunma imkanı vermektedir (Akın, 2019: 12).
Dava şartı olmasının bir sonucu olarak arabuluculuğa başvuru bir zorun-
luluk ise de bu zorunluluk yalnızca arabuluculuğa başvuru ile sınırlıdır ve ara-
buluculuk sürecinin işleyişi ve sonucu üzerinde taraf iradeleri egemen olup ta-
raflar istedikleri zaman süreci sonlandırabileceği gibi, süreç sonunda anlaşmaya 
varıp varmamak konusunda da tercih hakkına sahiptir (Yavuz, 2019: 54). Bu-
nunla birlikte zorunlu arabuluculuğu düzenleyen hükümlerinin, arabulucu-
luk yönteminin ruhuna ve buna uygun gerekçelere dayalı Anayasa Mahkeme-
si kararlarına açıkça aykırı olduğu yönünde düşünceler de mevcuttur (Güzel, 
2016: 1137). Hatta kişilerin, son müracaat mercii olarak “bağımsız mahke-
melere” doğrudan ve engellemesiz bir şekilde başvurabilme hakkı, Anayasa-
mız tarafından “temel haklar ve hürriyetler” kapsamında değerlendirilerek ko-
ruma altına alındığı düşüncesiyle, dava açmadan önce arabulucuya başvurma 
zorunluluğunun, Anayasa’ya ve genel olarak ruhuna aykırı bir tutum olduğuna 
ilişkin yaklaşımlar da bulunmaktadır (Karacabey, 2016: 472).
6325 sayılı Hukuk Uyuşmazlıklarında Arabuluculuk Kanunu’nun¹ 2 
inci maddesinde arabuluculuk, “Sistematik teknikler uygulayarak, görüşmek 
ve müzakerelerde bulunmak amacıyla tarafları bir araya getiren, onların birbirle-
rini anlamalarını ve bu suretle çözümlerini kendilerinin üretmesini sağlamak için 
aralarında iletişim sürecinin kurulmasını gerçekleştiren, tarafların çözüm ürete-
mediklerinin ortaya çıkması hâlinde çözüm önerisi de getirebilen, uzmanlık eğiti-
mi almış olan tarafsız ve bağımsız bir üçüncü kişinin katılımıyla ve ihtiyarî olarak 
yürütülen uyuşmazlık çözüm yöntemi” şeklinde tanımlanmıştır.
 1 Yayımlandığı Resmî Gazete: Tarih: 22/6/2012, Sayı: 28331
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Arabuluculuk uygulaması iş uyuşmazlıklarında önemli bir yere sahip-
tir ve zorunlu olarak tatbik edilmesi söz konusudur. Nitekim 7036 sayılı İş 
Mahkemeleri Kanunu’nun² 3 üncü maddesinde dava şartı olarak arabulu-
culuk uygulaması düzenlenmiştir. Söz konusu maddenin birinci fıkrasına 
göre; kanuna, bireysel veya toplu iş sözleşmesine dayanan işçi veya işveren 
alacağı ve tazminatı ile işe iade talebiyle açılan davalarda, arabulucuya baş-
vurulmuş olması dava şartıdır. İş kazası veya meslek hastalığından kaynak-
lanan maddi ve manevi tazminat ile bu hususlara ilişkin tespit, itiraz ve rücu 
davalarına ilişkin uyuşmazlıklarda ise dava şartı arabuluculuk kapsamında 
değerlendirilememektedir (Ekmekçi vd., 2018: 119).
7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu’nun 3 üncü maddesinin ikinci fık-
rasına göre; davacı, arabuluculuk faaliyeti sonunda anlaşmaya varılamadı-
ğına ilişkin son tutanağın aslını veya arabulucu tarafından onaylanmış bir 
örneğini dava dilekçesine eklemek zorundadır. Bu zorunluluğa uyulmama-
sı hâlinde mahkemece davacıya, son tutanağın bir haftalık kesin süre için-
de mahkemeye sunulması gerektiği, aksi takdirde davanın usulden redde-
dileceği ihtarını içeren davetiye gönderilir. İhtarın gereği yerine getirilmez 
ise dava dilekçesi karşı tarafa tebliğe çıkarılmaksızın davanın usulden red-
dine karar verilir. Arabulucuya başvurulmadan dava açıldığının anlaşılması 
hâlinde herhangi bir işlem yapılmaksızın davanın, dava şartı yokluğu sebe-
biyle usulden reddine karar verilir. 
İş uyuşmazlıklarında arabuluculukta arabulucunun bilgilendirme 
yükümlülüğü önemli bir role sahiptir. Nitekim bilgilendirme yükümlü-
lüğü çerçevesinde, özellikle bir tarafın diğerine göre oldukça zayıf oldu-
ğu iş uyuşmazlıklarında işçinin korunması ilkesi dikkate alınarak gerek-
li hatırlatmaları yapması gerekmektedir ve bu hatırlatmalar yapıldıktan 
sonra tarafların arabuluculuk sistemini kullanmak istemeleri halinde ise 
artık iradilik hususunda tartışmaya sebep olabilecek bir sorun kalmayaca-
ğından arabuluculuk yöntemi kullanılarak iş uyuşmazlıklarının dava yo-
luna gidilmeksizin nihayete erdirilmesi amaca uygun olacaktır (Lokma-
noğlu, 2018: 875).
 2 Yayımlandığı Resmî Gazete: Tarih: 25/10/2017, Sayı: 30221
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7036 sayılı Kanun’un yanı sıra 4857 sayılı İş Kanunu’nun³ “fesih bildi-
rimine itiraz ve usulü” başlıklı 20 nci maddesinde de zorunlu arabuluculuk 
uygulamasına ilişkin hükümlere yer verilmiştir. Bu maddeye göre; iş sözleş-
mesi feshedilen işçi, fesih bildiriminde sebep gösterilmediği veya gösterilen 
sebebin geçerli bir sebep olmadığı iddiası ile fesih bildiriminin tebliği tari-
hinden itibaren bir ay içinde işe iade talebiyle, İş Mahkemeleri Kanunu hü-
kümleri uyarınca arabulucuya başvurmak zorundadır. Arabuluculuk faali-
yeti sonunda anlaşmaya varılamaması hâlinde, son tutanağın düzenlendiği 
tarihten itibaren, iki hafta içinde iş mahkemesinde dava açılabilir. 
Kanun maddesinden de anlaşılacağı üzere arabuluculuk iş uyuşmazlıkla-
rı açısından bir ön şart olarak öngörülmüştür. Nitekim yine aynı maddeye göre, 
arabulucuya başvurmaksızın doğrudan dava açılması sebebiyle davanın usul-
den reddi hâlinde ret kararı taraflara resen tebliğ edilir. Kesinleşen ret kararının 
da resen tebliğinden itibaren iki hafta içinde arabulucuya başvurulabilir.
4857 sayılı Kanun’un 21 inci maddesinin yedinci fıkrasına göre; ara-
buluculuk faaliyeti sonunda tarafların, işçinin işe başlatılması konusunda 
anlaşmaları hâlinde; 
a) İşe başlatma tarihini, 
b) Üçüncü fıkrada düzenlenen ücret ve diğer hakların parasal 
miktarını⁴, 
c) İşçinin işe başlatılmaması durumunda ikinci fıkrada düzenle-
nen tazminatın parasal miktarını⁵,
belirlemeleri zorunludur. Aksi takdirde anlaşma sağlanamamış sayılır ve 
son tutanak buna göre düzenlenir. İşçinin kararlaştırılan tarihte işe başla-
maması hâlinde fesih geçerli hâle gelir ve işveren sadece bunun hukuki so-
nuçları ile sorumlu olur.
 3 Yayımlandığı Resmî Gazete: Tarih: 10/6/2003, Sayı: 25134
 4 Kararın kesinleşmesine kadar çalıştırılmadığı süre için işçiye en çok dört aya kadar 
doğmuş bulunan ücret ve diğer hakları. (4857 SK., m. 21/3)
 5 İşçiyi başvurusu üzerine işveren bir ay içinde işe başlatmaz ise, işçiye en az dört aylık 
ve en çok sekiz aylık ücreti tutarında tazminat ödemekle yükümlü olur. Mahkeme 
veya özel hakem feshin geçersizliğine karar verdiğinde, işçinin işe başlatılmaması ha-
linde ödenecek tazminat miktarını da belirler. (4857 SK., m. 21/1,2)
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2. Arabuluculuk Tutanağının 
(Anlaşma Belgesinin) Niteliği 
İşçi ve işveren arasında yaşanan uyuşmazlıklar sonucunda yürütülen 
arabuluculuk faaliyeti neticesinde düzenlenen tutanak önemli sonuçlar do-
ğurmaktadır. Nitekim 6325 sayılı Kanun uyarınca, arabuluculuk faaliye-
ti sonunda tarafların anlaştıkları, anlaşamadıkları veya arabuluculuk faali-
yetinin nasıl sonuçlandığı bir tutanak ile belgelendirilmelidir (6325 SK; 
md.17/2). Söz konusu tutanağın taraflar ve arabulucu tarafından imzalan-
ması gerekmektedir.
Taraflar arabuluculuk faaliyeti sonunda bir anlaşmaya varırlarsa, bu 
anlaşma belgesinin icra edilebilirliğine ilişkin şerh verilmesini talep edebi-
lirler. Dava açılmadan önce arabuluculuğa başvurulmuşsa, anlaşmanın icra 
edilebilirliğine ilişkin şerh verilmesi, arabulucunun görev yaptığı yer sulh 
hukuk mahkemesinden talep edilebilir. Davanın görülmesi sırasında ara-
buluculuğa başvurulması durumunda ise anlaşmanın icra edilebilirliğine 
ilişkin şerh verilmesi, davanın görüldüğü mahkemeden talep edilebilir. Bu 
şerhi içeren anlaşma, ilam niteliğinde belge sayılır (6325 SK; md.18/2). 
Taraflar ve avukatları ile arabulucunun birlikte imzaladıkları anlaşma belge-
si, icra edilebilirlik şerhi aranmaksızın ilam niteliğinde belge sayılır (6325 
SK; md.18/3). Arabuluculuk süreci sonunda hazırlanan anlaşma belgeleri, 
taraflar için bağlayıcı olmanın ötesinde, uyuşmazlığı mahkemeye taşımak 
noktasında da bir engel teşkil etmektedir (Korkmaz ve Kıyak, 2018: 52).
Arabulucunun işlevi esas itibariyle tarafların uyuşmazlık ve çözüm se-
çenekleri üzerinde müzakere edebilecekleri ortamı hazırlamaktır. Tarafların 
anlaşmasının, arabuluculuk sürecinden sonra gerçekleşmesi, varılan anlaş-
manın sözleşme niteliğini değiştirmez. Bu sebeple maddi hukukta sözleş-
meler için getirilen sınırlamalar arabuluculuk sonunda düzenlenen anlaşma 
belgesi için de geçerli olmalıdır (Şahin Emir ve Kaymaz Tepe, 2018: 1503).
İcra edilebilirlik şerhinin alınması önemini, İİK md.38 bağlamında 
ilam niteliğinde bir belge sayılması ve icra takibine konu olması noktasın-
da göstermektedir. Ancak anlaşmanın icra takibine konu olabilmesi için, 
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içeriğinin cebri icraya elverişli olması gerekir. Şayet anlaşma konusu bir edi-
min ifası dışında başka bir şey ise, örneğin bir durum tespiti gibi, bu durum-
da söz konusu metnin icra edilebilirliğinden bahsetmek mümkün olmaya-
caktır (Yıldırım, 2016: 760).
Yukarıda yer verdiğimiz madde hükümleri ve açıklamalardan da anlaşı-
lacağı üzere iş uyuşmazlıklarında taraflarca imzalanacak arabuluculuk belge-
leri ilam niteliğinde sayılmaktadır. Aynı hususlar Hukuk Uyuşmazlıklarında 
Arabuluculuk Kanunu Yönetmeliği’nin 21 inci maddesinde de tekrar edilmiş-
tir. İşçi ve işverenin, arabuluculuk faaliyeti kapsamında avukatları ile temsil 
edilmeleri halinde, imzalanacak olan anlaşma belgesi, ilam niteliğinde olaca-
ğından, ayrıca icra edilebilirlik şerhi alınmasına gerek bulunmamaktadır.
Arabuluculuk belgelerinin ilam niteliğinde olması şeklindeki hüküm, 
bunun sonucunun ne olacağı sorusunu akıllara getirmektedir. Bu sorunun 
cevabı ise Anayasa Mahkemesi’nin Hukuk Uyuşmazlıklarında Arabulucu-
luk Kanunu’na ilişkin kararında yer almaktadır. Söz konusu karara göre; 
“Arabuluculuk faaliyeti sonunda tarafların uzlaşması sonucunda düzenle-
nen anlaşma metni maddi anlamda kesin hüküm değildir. Anlaşmaya mah-
keme tarafından icra edilebilirlik şerhinin verilmesi söz konusu anlaşmayı 
hüküm kesin hüküm/mahkeme ilâmı hâline getirmemekte, sadece ilam ni-
teliğinde belge hâline getirmektedir. İlamlar ile ilam niteliğindeki belgeler 
birbirinden tamamen farklıdır. İlamlar maddi anlamda kesin hüküm teşkil 
ederken, ilam niteliğindeki belgelerin maddi anlamda kesin hüküm olma 
nitelikleri yoktur. Kanun koyucu ilam niteliğindeki belgeleri, sadece icra 
edilebilirlik açısından ilamlarla aynı hukuki rejime tabi tutmuştur.”⁶ 
3. Arabuluculuk Anlaşma Belgesinin Sosyal 
Güvenlik İşlemleri Açısından Niteliği 
Arabuluculuk faaliyeti neticesinde düzenlenen anlaşma belgesinin ni-
teliği sosyal güvenlik işlemleri açısından ayrı bir öneme sahiptir. Nitekim 
arabuluculuk sayesinde işe iade edilme durumunda sigortalıya geçmişe dö-
nük ödemeler yapılabilmekte ve bu ödemeler neticesinde geçmişe dönük 
 6 Anayasa Mahkemesi Kararı,10.7.2013, 2012/94, 2013/89; RG 25.1.2014, S. 28893
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prim belgelerinin düzenlenmesi ve prim tahakkuklarının yapılması gereke-
bilmektedir. Bunun yanı sıra geçmişe dönük verilecek prim belgeleri ne-
deniyle sigorta prim teşviklerinden yasaklanma olup olmayacağı husu-
su ortaya çıkmaktadır. Bu meseleleri incelemeden önce Sosyal Güvenlik 
Kurumu’nun (SGK) arabuluculuk anlaşma belgesine bakış açısını ortaya 
koymak yerinde olacaktır.
SGK arabuluculuk anlaşma belgeleri ile ilgili ilk resmi görüşünü bir ge-
nel yazıyla ortaya koymuştur.  SGK tarafından “arabuluculuk anlaşmaları-
nın” SGK tarafından işleme alınması hakkında yayınlanan 58882267 sayılı 
ve 21/11/2017 tarihli Genel Yazısında yapılan açıklamalarda; 6325 Hukuk 
Uyuşmazlıklarında Arabuluculuk Kanununa istinaden işveren-işçi ilişkisin-
den kaynaklanan, bireysel veya toplu iş sözleşmesine dayanan işçi veya iş-
veren alacağı ve tazminatı ile işe iade talebine ilişkin bir uyuşmazlığın ara-
buluculuk süreci sonucunda anlaşma ile sona ermesi durumunda, taraflar 
ve avukatları ile arabulucunun birlikte imzaladıkları anlaşma belgesinin icra 
edilebilirlik şerhi aranmaksızın ilam niteliğinde belge sayılması gerektiğin-
den bahsedilmiş ve imzalanan arabuluculuk anlaşma belgesinin mahkeme 
kararı niteliğinde sayılarak Sosyal Güvenlik Kurumu iş ve işlemlerinde mah-
keme ilamı vasfında kabul edilerek işlem yapılması gerektiği belirtilmiştir. 
SGK, arabuluculuk faaliyetlerinin sosyal güvenlik işlemlerine etkisi ko-
nusunda en ayrıntılı açıklamalara ise 18/06/2020 tarih ve 2020/20 sayılı İş-
veren İşlemleri Genelgesi’nde yer vermiştir. Genelge’de aylık prim ve hizmet 
belgelerinin verilme süresi açıklanırken, Kanunun 4 üncü maddesinin birin-
ci fıkrasının (a) bendi kapsamında sigortalı sayılanları çalıştıranlar yönünden, 
öngörülen sürelerde verilmemiş olmakla beraber, arabuluculuk faaliyeti so-
nunda tanzim edilen ve ilam niteliğinde bulunan anlaşma belgesi uyarınca 
sigortalı için verilmesi gereken asıl veya ek nitelikteki aylık prim ve hizmet 
belgelerinin arabuluculuk anlaşma belgesinin ilam niteliğini kazandığı tarihi 
takip eden ayın 23’üne kadar, Kuruma, e-sigorta kanalıyla gönderilmesi veya 
kağıt ortamında verilmesi halinde yasal süresi içinde verilmiş kabul edilece-
ği belirtilmiştir⁷. Aynı ilke, primlerin ödenme süresi için de kabul edilmiştir.
 7 01/07/2020 itibariyle Türkiye genelinde aylık prim ve hizmet belgesi uygulamasına 
son verilmiş olup, muhtasar ve prim hizmet beyannamesi uygulamasına geçilmiştir. 
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2020/20 sayılı Genelge uyarınca, 6325 Hukuk Uyuşmazlıklarında 
Arabuluculuk Kanununa istinaden işveren-işçi ilişkisinden kaynaklanan, 
bireysel veya toplu iş sözleşmesine dayanan işçi veya işveren alacağı ve 
tazminatı ile işe iade talebine ilişkin bir uyuşmazlığın arabuluculuk süre-
ci sonucunda anlaşma ile sona ermesi durumunda, taraflar ve avukatları 
ile arabulucunun birlikte imzaladıkları anlaşma belgesinin icra edilebilir-
lik şerhi aranmaksızın ilam niteliğinde belge sayılması gerektiğinden, im-
zalanan arabuluculuk anlaşma belgesinin mahkeme kararı niteliğinde sa-
yılarak Kurum iş ve işlemlerinde mahkeme ilamı vasfında kabul edilerek 
işlem yapılacaktır⁸.
4. Sosyal Güvenlik İşlemlerinde Arabuluculuk 
Anlaşma Belgesinden Kaynaklanan Sorunlar
İş uyuşmazlıkları nedeniyle yürütülen arabuluculuk faaliyeti sonucun-
da düzenlenen anlaşma belgeleri bazı sosyal güvenlik işlemleri için dayanak 
teşkil etmektedir. Bu noktada da karşımıza uygulamaya yönelik bazı sorun-
lar çıkmaktadır. Bu sorunları şöyle sıralayabiliriz:
• Anlaşma belgesi ile SGK kayıtları arasında uyumsuzluk olması ha-
linde ne olacaktır?
• Anlaşma belgelerinde yer alan ücret ve ücret niteliğindeki ödeme-
ler prime esas kazanca nasıl dahil edilecektir? 
• Ücret ve ücret niteliğindeki ödemeler hangi ayın kazancına tabi 
tutulacaktır?
• Anlaşma belgesinin istihdam teşvik ve desteklerine etkisi nasıl 
olacaktır? 
Muhtasar ve prim hizmet beyannamelerinin ilgili oldukları ayı takip eden ayın 26’sına 
kadar verilmesi gerekmektedir. 
 8 Öte yandan arabuluculuk sürecinin anlaşma ile sona ermesi halinde, taraflar ve ara-
bulucunun birlikte imzaladıkları ancak avukatların imzalarının bulunmadığı anlaşma 
belgesinin icra edilebilir ilam niteliğinde belge sayılması için bu nitelikteki belgenin 
ilam niteliğinde olduğuna dair mahkemeden şerh alınacak ve ilgili mahkeme şerhi ile 
belge ilam niteliği kazanacaktır. (2020/20 sayılı SGK Genelgesi)
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4.1. Anlaşma Belgesi ile SGK Kayıtları 
Arasında Uyumsuzluk Olması
İmzalanan arabuluculuk anlaşma belgesi mahkeme kararı niteliğinde 
sayılmakta ve yapılacak işlemlerde mahkeme ilamı vasfında kabul edilerek 
işlem yapılması gerekmektedir. Ayrıca, tarafların işçinin işe başlatılması ko-
nusunda anlaşmaları halinde öncelikle işçinin işe başlatma tarihini belirle-
meleri gerekmekte olup bu zorunluluğa ilişkin bir sınırlama bulunmamak-
tadır (Astarlı, 2017: 49).
Bu itibarla anlaşma belgesinde ilgili dönemler için SGK kayıtlarına na-
zaran daha yüksek bir prime esas kazanç tespit edilmişse ya da SGK kayıtla-
rında çalışanın sigorta kaydının bulunmaması (kayıtdışı istihdam edilmesi) 
söz konusuysa SGK ayrıca bir inceleme yapmaksızın anlaşma belgesindeki 
hususlara göre tescil ve tahakkuk işlemleri yapabilecektir. Bu durumlarda dü-
zenlenecek olan ek veya asıl nitelikteki prim belgeleri nedeniyle 5510 sayılı 
Kanun’un 102 nci maddesi uyarınca idari para cezası uygulanıp uygulanma-
yacağı hususu oldukça tartışmalıdır. Kanaatimizce 2020/20 sayılı Genelge’de 
yer alan; “Kanunun 4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (a) bendi kapsamın-
da sigortalı sayılanları çalıştıranlar yönünden, öngörülen sürelerde verilmemiş ol-
makla beraber, arabuluculuk faaliyeti sonunda tanzim edilen ve ilam niteliğinde 
bulunan anlaşma belgesi uyarınca sigortalı için verilmesi gereken asıl veya ek nite-
likteki aylık prim ve hizmet belgelerinin arabuluculuk anlaşma belgesinin ilam ni-
teliğini kazandığı tarihi takip eden ayın 23’üne kadar, Kuruma, e-sigorta kana-
lıyla gönderilmesi veya kağıt ortamında verilmesi halinde yasal süresi içinde 
verilmiş kabul edilir” şeklindeki açıklama gereğince idari para cezası uygulan-
maması gerekmektedir. Bu durum da kayıtdışı yapılan çalıştırmanın karşılı-
ğında herhangi bir yaptırım uygulanmamasını ortaya çıkartacaktır. Bunun-
la birlikte belirtmek gerekir ki Genelge hükmü sadece prim belgeleri ile ilgili 
bir durumu açıkladığından, kayıtdışı çalışma durumunda sigortalı tescili ne-
deniyle idari para cezası uygulanması gerekmektedir.
Ayrıca bazı durumlarda arabuluculuk anlaşma belgesinde, işçinin iş-
ten çıkarılma nedenleri ve dolayısıyla işten çıkış kodlarına ilişkin sonuçlara 
yer verilmekte ve hem işçi hem de işveren tarafınca bu durum kabul edile-
rek imza altına alınmaktadır. Şayet SGK ve İş-Kur kayıtlarında bulunan ve 
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işverence ilk beyan edilen işten çıkış nedeni ile anlaşma belgeleri uyumsuz-
luk gösterirse ne şekilde işlem yapılacağı da tereddütlere neden olmaktadır. 
Örneğin, “3-Belirsiz süreli iş sözleşmesinin işçi tarafından feshi (istifa)” ko-
duyla çıkış yapılan bir durumda işçinin işsizlik sigortasından faydalanarak 
işsizlik ödeneği alması söz konusu olmayacaktır. Böyle bir durumda arabu-
luculuk anlaşma belgesinde istifa şeklinde işten ayrılma olmadığı kabul edi-
lir ve taraflarca imza altına alınırsa işsizlik ödeneğinden faydalanılması ge-
rektiği, başka bir deyişle anlaşma belgelerinde işten çıkış kodlarına ilişkin 
değişiklik yapılabileceği kanaatindeyiz. 
4.2. Anlaşma Belgesinde Yer Alan Ödemelerin 
Prime Esas Kazanca Dahil Edilmesi
2020/20 sayılı Genelge’ye göre, arabuluculuk faaliyeti sonunda tan-
zim edilen ve ilam niteliğinde bulunan anlaşma belgesi uyarınca sigortalı 
için asıl veya ek nitelikteki prim belgesinin verilmesi gerekmektedir. Dola-
yısıyla anlaşma belgesinde sigortalıya ücret veya ücret niteliğinde bir öde-
me yapılması hususunda taraflarca anlaşmaya varılması durumunda, bu 
ödemeler prime tabi tutulacaktır. Tarafların işçinin işe başlatılması konu-
sunda anlaşmaya varmaları halinde üç husus anlaşma metninde yer almalı-
dır. Bunlar, işçinin işe başlatma tarihi, ücret ve diğer haklar (yani işçinin ça-
lıştırılmadığı süre için işçiye en çok dört aya kadar ödenecek olan doğmuş 
bulunan ücret ve diğer hakları) ve işçinin işe başlatılmaması durumunda 
ödenecek tazminatın parasal miktarıdır (Özekes, 2018: 300).
İş uyuşmazlıkları neticesinde arabuluculuk anlaşma belgeleri düzenle-
nirken şayet işçiye geçmişe dönük ödemeler yapılması konusunda anlaşıl-
mışsa bu ödemelerin niteliğinin ayrı ayrı belirlenmesi önem arz etmektedir. 
Nitekim yapılacak ödemelerin bir kısmı prime esas kazanca tabi tutulması 
gerekirken (fazla mesai, ulusal bayram ve genel tatil ücretleri, hafta tatili, yıl-
lık izin ücreti, yemek parası, çocuk ve aile zammı gibi) bir kısmı prime esas 
kazanca tabi tutulmaması söz konusudur (kıdem tazminatı, ihbar tazmina-
tı, kötü niyet tazminatı, sendikal tazminat alacağı gibi). Arabuluculuk görüş-
me ve müzakereleri sonunda alacaklar veya tazminatlar yönünden anlaşma-
ya varılmışsa hangi alacak kalemleri bakımından anlaşıldığının, ödenecek 
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miktarın, faiz türü ve başlangıç tarihinin veya faizsiz olarak ödeneceğinin an-
laşma tutanağına yazılması gerekir (Çil, 2018: 30). Ancak genellikle arabu-
lucu anlaşma belgelerinde bu tür ödemelerin tümü toplanmakta ve tek ka-
lem halinde yazılmaktadır. Bu durum da yapılan ödemelerin ne kadarının 
prime tabi tutulup tutulmayacağı sorununu beraberinde getirmektedir. 
2020/20 sayılı Genelge’de arabuluculuk anlaşma belgelerinde yapılan 
ödemelere toplam olarak yer verilmesi halinde ne şekilde prime tabi tutula-
cağı hususunda bir açıklama bulunmamaktadır. Ancak aynı Genelgede, ika-
le sözleşmeleri için yapılan açıklamada; ikale sözleşmesi ile kararlaştırılan 
ikale bedelinin hangi kalem alacakları/tazminatları kapsadığına yer veril-
memesi başka bir deyişle ayrım yapılmaması halinde ikale bedeli adı altın-
da yapılan tüm ödemelerin sigorta primine tabi tutulması gerektiğinden 
bahsedilmiştir. Emsal bir uygulama olması açısından anlaşma belgelerinde 
yer alan tutarlar için de toplu olarak yazılan ödemelerin tümünün sigorta 
primine tabi tutulması yerinde olacaktır.
Ayrıca, anlaşma belgesinde belirlenen tutarların brüt mü net mi oldu-
ğunun da açık bir şekilde yazılması önem arz etmektedir (Çil, 2018: 30). 
Nitekim bu tutarların brüt ya da net yazılması sigorta primine esas kazancın 
belirlenmesini doğrudan etkileyecektir. Anlaşma tutanağında kararlaştırı-
lan miktarın brüt veya net olduğu belirtilmemişse brüt olduğu kabul edil-
meli ve yasal kesintiler ödeme anında yapılmalıdır (Çil, 2018: 30).
4.3. Ödemelerin Tabi Olduğu Ayın Belirlenmesi
2020/20 sayılı Genelge’de, arabuluculuk anlaşma belgesinde yer alan 
ve prime esas kazanca tabi tutulması gereken ödemelerin hangi ayın kazan-
cına dahil edileceğine ilişkin bir açıklama da bulunmamaktadır. 
Burada işçi alacaklarına ilişkin düzenlenen denetim elemanı raporla-
rı ve mahkeme kararlarında olduğu gibi hareket etmek yerinde olacaktır. 
Nitekim 2020/20 sayılı Genelge’de “İşverenlere yönelik olarak açılan 
alacak davalarında alınan kararlara ilişkin yapılacak işlemler” başlığı altında 
“Alacak davasına konu olan dönemlere ilişkin kazançların ücret olması halinde; 
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öncelikli olarak mahkeme kararında dönemler belliyse ücret kazançları ilgili ay-
lara mal edilecektir. Ücretin dönemi belli değilse mahkemeden konu hakkında 
bilgi alınacaktır. Söz konusu ücret alacaklarının dönemleri mahkemeden te-
min edilmesi halinde ilgili aylara temin edilememesi halinde ise alacak davasına 
konu olan dönemdeki sigortalılık bildirimi yapılan son ayın, kazancına mal edi-
lecektir.” açıklaması yer almaktadır.
Bununla birlikte, “Mahkeme kararındaki ücret ve ücret dışı ödemenin bir-
likte bildirilmesi (ayrıştırılmaması) halinde; mahkemeden ücret ve ücret dışı 
ödemelerin ayrı ayrı miktarları ve hangi aylara ait olduğu istenecek, bildirilme-
si halinde ücret ve ücret dışı alacaklara uygulanan işlemler yapılacak, bildiril-
memesi halinde ise ücret ve ücret dışı ödemelerin toplamı alacak davasına konu 
olan dönemde prime esas kazanç bildirimi yapılan en son ayın kazancına mal 
edilecektir.” açıklaması yer almaktadır.
Dolayısıyla yapılan ödemelerin hangi dönemlere ait olduğu anlaşma 
belgesinde belirtilmişse o dönemlere ait kazanca; belirtilmemişse akdin 
fesh edildiği ayın kazancına dahil edilmesi gerekmektedir.
4.4. Anlaşma Belgesinin İstihdam 
Teşvik ve Desteklerine Etkisi
Yukarıda yapılan açıklamalardan da anlaşılacağı üzere, arabuluculuk 
sonucunda geçmişe dönük olarak verilen muhtasar ve prim hizmet beyan-
nameleri arabuluculuk anlaşma belgesinin ilam niteliğini kazandığı tarihi 
takip eden ayın 26’sına kadar verilmesi halinde süresinde verilmiş sayılaca-
ğından herhangi bir idari para cezası uygulanması söz konusu olmayacak-
tır. Aksi halde; arabuluculuk anlaşma belgesinde yer alan ödemelere ilişkin 
muhtasar prim hizmet beyannamesinin hiç verilmediği veya süresi dışında 
verildiği gerekçesiyle 5510 sayılı Kanunun 102. maddesinin birinci fıkrası-
nın m/4 bendine göre idari para cezası uygulanması gerekecektir⁹.
 9 Söz konusu idari para cezasının tutarı işyerinin niteliğine göre farklılık göstermekte-
dir. Buna göre;
  - Kamu idareleri ile 213 sayılı Vergi Usul Kanunu uyarınca bilanço esasına göre defter 
tutmak zorunda olanlar hakkında asgari ücretin üç katını geçmemek üzere sigortalı 
başına aylık asgari ücret tutarında,
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Ancak bu noktada karşımıza arabuluculuk anlaşma belgelerinin mah-
keme kararı niteliğinde sayılarak Kurum iş ve işlemlerinde mahkeme ilamı 
vasfında kabul edilmesi nedeniyle istihdam teşvik ve desteklerinden yasak-
lanma söz konusu olup olmayacağı sorunu ortaya çıkmaktadır. 
Ülkemizde sigorta prim teşvikleri yıllardır farklı şekillerde ve farklı 
kapsamlarda uygulanmaktadır. Nitekim 2020 yılı itibariyle 14 farklı sigorta 
prim teşviki uygulanmaya devam etmektedir. Söz konusu sigorta prim teş-
vikleri bazı durumlarda işverenler açısından ortadan kalkabilmekte, diğer 
bir deyişle işverenler teşviklerden yasaklanabilmektedir. Söz konusu orta-
dan kalkma sebepleri 6824 sayılı Bazı Alacakların Yeniden Yapılandırılması 
ile Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde Değişiklik Yapılma-
sına Dair Kanun¹⁰ yayınlanmadan önce oldukça dağınıkken söz konusu 
Kanun ile 5510 sayılı Kanun’a eklenen Ek 14 üncü madde birkaç istisna ha-
ricinde birleştirilmiştir.
5510 sayılı Kanun’un Ek 14 üncü maddesine göre, mahkeme kararıy-
la veya yapılan kontrol ve denetimlerde çalıştırdığı kişileri sigortalı olarak 
bildirmediği veya bildirilen sigortalıyı fiilen çalıştırmadığı tespit edilen iş-
yerleri ilk tespitte bir ay süreyle, ilk tespit tarihinden itibaren üç yıl içinde 
tekrar eden her bir tespit için ise bir yıl süreyle sigorta primi teşviklerinden 
yararlanamayacaktır. 
Buna göre işyerinde kayıtdışı çalıştırmanın veya sahte sigortalılığın;
1. Yapılan kontrol ve denetimlerle,
2. Mahkeme kararları ile,
tespit edilmesi halinde teşvikten yararlanılması mümkün değildir. Bu du-
rumlarda teşviklerden belli sürelerle yararlanamama söz konusu olacaktır. 
  - Diğer defterleri tutmak zorunda olanlar hakkında asgari ücretin iki katını geçmemek 
üzere sigortalı başına yarım asgari ücret tutarında,
  - Defter tutmakla yükümlü olmayanlar hakkında aylık asgari ücreti geçmemek üzere 
sigortalı başına asgari ücretin üçte biri tutarında,
  idari para cezası uygulanmaktadır.
 10 Yayımlandığı Resmî Gazete: Tarih: 08/03/2017, Sayı: 30001   
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Sigorta prim teşviklerinden yasaklanma halleri ele alınırken arabulu-
culuk anlaşma belgelerinin etkilerinin de üzerinde durulması gerekmek-
tedir. Çünkü anlaşma belgelerinin mahkeme kararları gibi nitelendirilme-
si ve prim belgesinin takip eden ayın 26’sından sonra işverence verilmesi 
halinde işverenlerin sigorta prim teşviklerinden yasaklanmaları ve hatta 
geçmişte yararlandıkları teşvikleri faiziyle geri ödemeleri söz konusu ola-
bilecektir. Ancak gerek yasal düzenlemelerde gerekse de Sosyal Güvenlik 
Kurumu tarafından çıkartılan genelgelerde bu konuya ilişkin bir açıklama 
bulunmamaktadır. Buna karşın bir genel yazıda ve Sigorta Primleri Genel 
Müdürlüğü’nün bir görüş yazısında bu konuya değinilmiştir. 
SGK Sigorta Primleri Genel Müdürlüğü 2018 yılında verdiği bir gö-
rüşte¹¹, arabuluculuk sözleşmesini mahkeme ilamı olarak nitelendirmekte 
ve bunun neticesinde geçmişe dönük verilen prim belgeleri sebebiyle asga-
ri ücret desteğini iptal edip geçmişte yararlanılan tutarların da faiziyle iade-
sini uygun görmektedir. Ancak söz konusu bu görüş hatalı ve kişileri mağ-
dur edip gereksiz yargısal süreçlerin başlamasına neden olacak niteliktedir. 
Sebeplerini şu şekilde açıklayabiliriz:
Öncelikle arabuluculuk sözleşmelerinin mahkeme ilamı niteliğin-
de sayılması 6325 sayılı Kanun’un 18 inci maddesine dayanmaktadır ve 
bu maddede belgenin, icra edilebilirlik şerhi aranmaksızın ilam niteliğin-
de belge sayılacağı belirtilmektedir. Nitekim SGK’nın 58882267 sayılı ve 
21/11/2017 tarihli Genel Yazısı da bu yöndedir. Ancak burada üzerinde 
durulması gereken nokta ilam niteliğinde sayılmanın hangi durumlarda söz 
konusu olacağıdır. Kanaatimizce ilam niteliğinde sayılma hususu işçinin 
arabuluculuk faaliyeti neticesinde ortaya çıkan alacaklarının tahsil edilme-
si açısından getirilmiş bir düzenlemedir. Bunun dışındaki bir yorum kanun 
metni lafzının geniş yorumlanmasına ve arabuluculuk faaliyetinin amacı dı-
şında istenmeyen sonuçlara sebebiyet vermesine neden olacaktır. Dolayı-
sıyla Sosyal Güvenlik Kurumu’nun verdiği görüşte madde hükmündeki laf-
zı geniş yorumlayıp ruhunu göz ardı etmesi hatalı olmuştur. 
Değinmemiz gereken ikinci nokta ise arabuluculuk faaliyetinin sonu-
cundan Sosyal Güvenlik Kurumu’nun nasıl haberdar olduğudur. Sigorta 
 11 SGK Sigorta Primleri Genel Müdürlüğü’nün 27/09/2018 tarih ve 12627333 sayılı görüşü
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prim teşviklerinden yasaklanma halleri dikkatlice incelendiğinde görüle-
cektir ki hepsinde işverenin isteği dışında Sosyal Güvenlik Kurumu tara-
fından tespit edilme veya haberdar olma durumları söz konusudur. Bunlar 
yukarıda da belirttiğimiz gibi mahkeme kararı ile, SGK denetimleri ile veya 
diğer kurumlardan alınan bilgi ve belgeler iledir. Ancak arabuluculuk faali-
yeti ve belgesini bu şekilde nitelendirmek doğru olmayacaktır. Arabulucu-
lukta, ortada verilen bir yargı kararı veya düzenlenmiş bir rapor yokken iş-
veren ve işçi anlaşmakta ve bu anlaşma neticesinde işveren kendiliğinden 
prim belgelerini Sosyal Güvenlik Kurumu’na vermektedir. Bu sebeple si-
gorta prim teşvikinden yasaklanma da doğru değildir. 
Nitekim belirtmemiz gerekir ki taraflar mahkeme huzurunda anlaş-
ma belgesinden hiç söz etmeden, mahkeme dışında sulh olduklarını beyan 
ederlerse dahi hâkimin arabuluculuk anlaşma belgesinden kendiliğinden 
haberi olamayacağı için bu hâlde taraf beyanları çerçevesinde Hukuk Mu-
hakemeleri Kanunu’nun sulh hükümlerinin uygulanması söz konusu ola-
caktır (Akkan, 2018: 27). Dolayısıyla nasıl ki işverenin herhangi bir yargı 
kararı veya tespit olmadan kendiliğinden geçmişe dönük prim belgesi ver-
mesi sigorta prim teşviklerinden yasaklanmaya gerekçe oluşturmuyorsa 
arabuluculuk faaliyeti sonucunda düzenlenen belge nedeniyle Sosyal Gü-
venlik Kurumu’na geçmişe dönük prim belgesi verilmesi de sigorta prim 
teşviklerinden yasaklanmaya neden olmamalıdır.
Sonuç
İş uyuşmazlıkları neticesinde düzenlenen arabuluculuk anlaşma belge-
lerinin içerdiği bilgiler sosyal güvenlik işlemleri için oldukça önemlidir. Ni-
tekim arabuluculuk faaliyeti sonucunda işçiye geçmişe dönük ödemelerin 
yapılması söz konusu olabilecektir. Bu durumda da karşımıza bazı soru işa-
retleri çıkmaktadır. Söz konusu soru işaretlerinin sebebi ise Sosyal Güven-
lik Kurumu tarafından yayınlanan ikincil mevzuatta yeterli bilgi ve açıkla-
maların bulunmamasıdır. Ancak burada belirtmek gerekir ki arabuluculuğa 
yönelik genel sorunlar da bulunmakta olup mevzuatın aksayan yönlerinin 
gözden geçirilmesi, hatta mümkünse yeni bir yasanın hazırlanarak konu-
ya ilişkin dağınık yapının giderilmesi de gerekmektedir (Akın, 2020: 17). 
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Arabuluculuk anlaşma belgelerinin sosyal güvenlik işlemleri açısın-
dan ortaya çıkardığı başlıca üç sorun bulunmaktadır. Bu sorunlar; anlaş-
ma belgesinde yer alan ücret ve ücret niteliğindeki ödemelerin prime esas 
kazanca nasıl dahil edileceği, ücret ve ücret niteliğindeki ödemelerin han-
gi ayın kazancına tabi tutulacağı ve anlaşma belgesinin istihdam teşvik 
ve desteklerine etkisinin nasıl olacağı ile ilgilidir. Bu sorunlardan ilk ikisi 
sosyal güvenlik işlemlerindeki emsal düzenlemeler ile çözülebilse de te-
reddütlerin giderilmesi bakımından gerekli ikincil mevzuat düzenlemele-
rinin yapılması yerinde olacaktır.
Arabuluculuk anlaşma belgelerinden kaynaklanan üçüncü sorun olan 
teşvik ve desteklerden yasaklanma hususunun ise ayrıca ele alınması gerek-
mektedir. Nitekim arabuluculuk belgelerinin mahkeme kararları gibi nite-
lendirilmesi halinde işverenlerin sigorta prim teşviklerinden ve destekle-
rinden yasaklanmaları ve hatta geçmişte yararlandıkları teşvikleri faiziyle 
geri ödemeleri söz konusu olabilecektir.
Sosyal Güvenlik Kurumu uygulamada arabuluculuk belgesini mahkeme 
kararları ile eşit tutmakta ve dolayısıyla da arabuluculuk belgesi esas alınarak 
geçmişe dönük ve Genelge’de belirtilen süre dışında prim belgesi verilmesi ha-
linde sigorta prim teşvikinden yasaklama işlemlerini gerçekleştirmektedir. An-
cak söz konusu yaklaşım; ilam niteliğinde sayılma hususunun işçinin arabulu-
culuk faaliyeti neticesinde ortaya çıkan alacaklarının tahsil edilmesi açısından 
getirilmiş bir düzenleme olması, aksi yönde yapılacak geniş bir lafzi yorumun 
işveren mağduriyetlerine neden olacağı ve arabuluculuk belgesi gerekçe göste-
rilerek geçmişe dönük prim belgesi verilmesinin işverenin kendiliğinden bil-
dirmesi şeklinde nitelendirilmesi gerektiği göz önünde bulundurulduğunda 
oldukça hatalıdır. Ayrıca uygulamanın bu şekilde yürütülmesi halinde, bazı 
işverenlerin bu yaptırımla muhatap olmamak adına anlaşma belgesini imza-
lamaya yanaşmaması muhtemeldir. Öyle ki işverenin anlaşmaya yanaşmadı-
ğı durumlarda işçi iş mahkemesine başvursa bile, mahkeme kararının kesin-
leşmesinden önce muhtasar ve prim hizmet beyannameleri işveren tarafından 
verilmesi durumunda, kendiliğinden verilmiş kabul edilmekte ve teşvikten/
destekten yasaklanma söz konusu olmayacaktır. Bu sebeplerle Sosyal Güven-
lik Kurumu tarafından konunun yeniden ele alınması ve konuyu aydınlatıcı en 
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